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Πρόλογος 
Η ερευνητική αυτή προσπάθεια επιχειρεί να εξετάσει και να ρίξει φως σε ένα ιδιαίτερα 
ενδιαφέρον ζήτημα: τη μεντορική σχέση που διαμορφώνεται ανάμεσα στον διευθυντή 
και τους εκπαιδευτικούς με στόχο την ανάπτυξη αξιών της σχολικής μονάδας.  
Η μεντορική έχει τις απαρχές της στην ελληνική μυθολογία και αναδείχθηκε από 
σπουδαία ιστορικά πρόσωπα, ανά τους αιώνες, μέσα από σχέσεις καθοδήγησης και 
φιλίας. Στις μέρες μας, όσον αφορά στον χώρο της εκπαίδευσης, o θεσμός της 
συμβουλευτικής καθοδήγησης (mentoring) χαίρει σεβασμού σε πολλές χώρες ανά την 
υφήλιο. 
Αδιαμφισβήτητα ο διευθυντής του σχολείου λειτουργεί ως πρότυπο για τους 
υφισταμένους του και, αναπτύσσοντας με αυτούς μια μεντορικής φύσης σχέση, 
αποτελεί από τη μια καθοριστικό παράγοντα διαμόρφωσης της σχολικής κουλτούρας, 
ενώ από την άλλη συμβάλλει ενεργά στη διαρκή καθοδήγηση και στήριξη των 
εκπαιδευτικών του σχολείου του. Μπορεί, ωστόσο, ο διευθυντής της σχολικής μονάδας 
κατά την υλοποίηση ενός προγράμματος συμβουλευτικής καθοδήγησης στα σχολεία, να 
αποτελέσει καθοριστικό παράγοντα επιτυχούς εφαρμογής του και ανάδειξης των αξιών 
της σχολικής του μονάδας; Με αυτές τις σκέψεις και με δεδομένη την ιδιότητά μου ως 
μάχιμη εκπαιδευτικός, οδηγήθηκα στην επιλογή του συγκεκριμένου θέματος για την 
εκπόνηση της διπλωματικής μου εργασίας στο πλαίσιο του Μεταπτυχιακού 
Προγράμματος του τμήματος Εκπαιδευτικής και Κοινωνικής Πολιτικής του 
Πανεπιστημίου Μακεδονίας. 
Ολοκληρώνοντας τις μεταπτυχιακές μου σπουδές στο Πανεπιστήμιο Μακεδονίας, θα 
ήθελα να ευχαριστήσω από καρδιάς όλους όσους συνέβαλαν στην ολοκλήρωση της 
μεταπτυχιακής μου εργασίας και ιδιαίτερα: τον επόπτη καθηγητή, κ. Ευθύμιο Βαλκάνο,  
για την αμέριστη συμπαράσταση, εποικοδομητική συνεργασία και καθοριστική 
καθοδήγηση στην επιλογή του θέματος της εργασίας μου, καθώς και τα μέλη της 
τριμελούς επιτροπής, κ. Γιαννούλη Βασιλική και κ. Φραγκούλη Ιωσήφ, για τη συμβολή 
τους στην περάτωση της εργασίας μου. Τέλος οφείλω να ευχαριστήσω τους 
συναδέλφους διευθυντές των σχολικών μονάδων, που πρόθυμα και απρόσκοπτα 
συμμετείχαν στην επιτυχή διεξαγωγή της έρευνας.  
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Περίληψη 
Η παρούσα εργασία πραγματεύεται το μείζον ζήτημα της διαμόρφωσης μεντορικής 
σχέσης μεταξύ του διευθυντή και των εκπαιδευτικών, με σκοπό την ανάπτυξη αξιών 
της σχολικής μονάδας, διαμέσου της υποστήριξης, της καθοδήγησης και της 
συζήτησης. 
Είναι ιδιαίτερα σημαντικό να αναφέρουμε ότι, καθ’ όλη τη διάρκεια της εκπόνησης 
της εργασίας, κατέστη σαφής η σημασία του ρόλου του διευθυντή στην υποδοχή, στην 
υποστήριξη και στην καθοδήγηση των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών στη σχολική 
μονάδα, ειδικά στη χώρα μας όπου ο θεσμός του μέντορα δεν είναι επίσημα 
θεσμοθετημένος. 
Για την επιτυχή διεξαγωγή της συγκεκριμένης έρευνας που αφορά τη διερεύνηση 
των αντιλήψεων δέκα διευθυντών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης του νομού Θεσ/νίκης, 
προκρίθηκε ως καταλληλότερη μέθοδος η ποιοτική προσέγγιση με βασικό εργαλείο την 
ημιδομημένη μορφή συνέντευξης. 
Από την έρευνά μας διαφάνηκε ότι αποφασιστικοί παράγοντες διαμόρφωσης της 
μεντορικής σχέσης αποτελούν η εμπειρία καθοδήγησης και η προθυμία και των δύο 
πλευρών για συνεργασία με τελικό στόχο την ανάπτυξη των  αξιών που  αφορούν την 
κουλτούρα της σχολικής μονάδας. 
Επιπλέον προέκυψε το συμπέρασμα  ότι ο διευθυντής, πολλές φορές, έρχεται 
αντιμέτωπος με το πρόβλημα χρόνου, αλλά και με ζητήματα έλλειψης πόρων των 
σχολικών μονάδων, για τα οποία καλείται να βρει μια λύση και να επικουρήσει τους 
εκπαιδευτικούς της σχολικής του μονάδας.  
 
Λέξεις– κλειδιά: διευθυντής σχολείου, μέντορας, κουλτούρα σχολείου-αξίες σχολικής 
μονάδας 
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Abstract 
This thesis addresses the major issue of forming a mentor relationship between the 
manager and the educators in order to develop school unit values through  guidance and 
discussion. 
It is particularly significant to mention that throughout the course of the work, the 
importance of the role of the school principal in welcoming, supporting and guiding the 
new entrants to the school unit, is explicit especially in our country where the mentor's 
institution is not officially institutionalized. 
For the successful conduct of the specific research concerning the investigation of 
notions of ten Headmasters of primary schools of the Municipality of  Thessaloniki the 
quality approach with basic tool the semi-structured interview was qualified as the mast 
appropriate method. 
From our research it was revealed that basic factors in forming a mentor relationship 
between the Headmaster and the teaching staff is the experience in guidance and the 
willingness of both sides to cooperate with final goal the development of values that 
concern the culture of the school unit.   
Moreover, a conclusion arose that the school principal is often confronted with the 
problem of time but also with issues of school resource shortages and for which he is 
called upon to find a solution and to help educators in their school unit. 
     
Key – words: school principal, mentor, school culture, school unit values 
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Εισαγωγή 
Είναι γεγονός ότι ο χώρος της εκπαίδευσης, στα πλαίσια της εποχής που διανύουμε, 
χαρακτηρίζεται από μία διαρκή αλλαγή, όσον αφορά στους νέους ρόλους που συνεχώς 
επωμίζονται τόσο οι εκπαιδευτικοί όσο και οι διευθυντές των σχολικών μονάδων,  
αφενός σε σχέση με τις ικανότητες, τις δεξιότητες και τα τυπικά προσόντα που πρέπει  
αυτοί να κατέχουν και αφετέρου σε σχέση με τις υποχρεώσεις και τα καθήκοντα τα 
οποία καλούνται να φέρουν σε πέρας στο εργασιακό τους περιβάλλον. 
Μπροστά σε αυτή τη νέα κατάσταση που διαμορφώνεται εντός των σχολικών 
μονάδων της χώρας μας, αλλά και εντός των σχολικών μονάδων σε διεθνές επίπεδο, 
καθίσταται ολοένα και πιο σαφής η ανάγκη που έχει διαφανεί για τη διαρκή στήριξη 
των εκπαιδευτικών, προκειμένου οι τελευταίοι να αποκτούν κάθε φορά τα αναγκαία 
εφόδια, σε γνώσεις, αλλά και δεξιότητες για να αντεπεξέλθουν αποτελεσματικά στο 
εκπαιδευτικό τους έργο. 
Σε αυτήν την προσπάθεια των εκπαιδευτικών αρωγός είναι ο καθοδηγητής ή ο 
μέντορας, ο οποίος επωμίζεται το δύσκολο καθήκον της καθοδήγησης των 
εκπαιδευτικών, τόσο σε επίπεδο γνώσεων και δεξιοτήτων όσο και σε ψυχολογικό 
επίπεδο, και κυρίως των νεοδιοριζόμενων σε μία σχολική μονάδα. Ειδικά στον χώρο 
της εκπαίδευσης,  η έννοια της καθοδήγησης και του μεντορισμού, αποκτούν ακόμα 
περισσότερη σημασία, κάτι το οποίο, με τη σειρά του, μπορεί να αποδοθεί στο γεγονός 
ότι η εκπαίδευση αποτελεί έναν τομέα, ο οποίος είναι ιδιαίτερα σημαντικός για την 
κοινωνία, αλλά και συνάμα ενέχει ένα ευρύ φάσμα προκλήσεων. 
Οι ειδικοί έχουν επισημάνει τη σημασία που κατέχει, στο κομμάτι της καθοδήγησης, 
η διεύθυνση της σχολικής μονάδας, καθώς ο διευθυντής αυτής συμβάλλει ενεργά στη 
διαρκή επαγγελματική ανάπτυξη, αλλά και στη μάθηση των υφισταμένων του με 
ποικίλους τρόπους, ένας εκ των οποίων είναι η διαμόρφωση μεντορικής σχέσης με 
αυτούς (Nabhani & Bahous, 2010). Συνάμα, ο ρόλος του διευθυντή είναι καθοριστικός 
στη δημιουργία και στήριξη των κεντρικών αξιών και πεποιθήσεων που διαμορφώνουν 
τη γενικότερη  κουλτούρα της σχολικής του μονάδας καθώς αυτές επιδρούν με τη σειρά 
τους στην επαγγελματική εξέλιξη του εκπαιδευτικού της προσωπικού (Knoch, 2014).   
Για την ακρίβεια, οι επιστήμονες, ειδικά κατά τα τελευταία έτη, επισημαίνουν την 
ανάγκη που έχει διαφανεί, για την ηγεσία των σχολικών μονάδων, να αντιληφθεί τη 
σημασία της έννοιας της επαγγελματικής ανάπτυξης των εκπαιδευτικών και να 
εναρμονιστεί με την ανάγκη που έχει διαμορφωθεί για το σχολείο, ώστε αυτό να 
ενθαρρύνει τη μάθηση για όλους, συμπεριλαμβανομένου, όχι μόνο του μαθητικού του 
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συνόλου, αλλά και του συνόλου των εκπαιδευτικών του ( Μπαγάκης & Mac Beath, 
2008). 
Κατά συνέπεια ο ρόλος του σημερινού διευθυντή σχολικής μονάδας είναι 
πολύπλευρος, αφού ο τελευταίος καλείται, πέρα από τη διοίκηση της σχολικής 
μονάδας, να δράσει ως ηγέτης, να διαμορφώσει το σχολικό κλίμα και τη γενικότερη 
κουλτούρα της, να παρακινήσει το εκπαιδευτικό προσωπικό αυτής, να προσανατολίσει 
τους συναδέλφους του προς μία ομαδική προσέγγιση, αναφορικά με την επιτέλεση του 
έργου και των καθηκόντων τους και γενικά να συμβάλει στην επαγγελματική εξέλιξη 
των εκπαιδευτικών που εργάζονται εντός της σχολικής μονάδας που ο ίδιος διευθύνει 
(Μπουραντάς, 2005; Παπαναούμ, 2003; Πασιαρδής, 2004; Σαΐτης, 2008). 
Επιπλέον ο νέος αυτός ρόλος που καλείται να φέρει σε πέρας ο διευθυντής, και που 
τον ωθεί να δράσει όχι μόνο ως ηγέτης αλλά και ως μέντορας και καθοδηγητής, 
καθιστά αναγκαίο για τον ίδιο να εξοπλίσει τον εαυτό του με νέα εφόδια, γνώσεις και 
δεξιότητες (Παρασκευά & Παπαγιάννη, 2008),  ιδιαίτερα  σήμερα, όπου η 
επαγγελματικοποίηση του ρόλου του είναι πραγματικότητα, ειδικά σε χώρες του 
εξωτερικού, όπως είναι η Αγγλία, οι Ηνωμένες Πολιτείες της Αμερικής, η Φινλανδία 
κ.ά. (Κατσαρός, 2008).  
Αναγκαιότητα της έρευνας 
Είναι γεγονός ότι, ειδικά στη χώρα μας, όπου το εκπαιδευτικό σύστημα είναι 
συγκεντρωτικό, τα προγράμματα εκπαιδευτικής πολιτικής, τα οποία διαμορφώνονται σε 
επίπεδο κεντρικής διοίκησης, ουσιαστικά κατευθύνονται από την κορυφή της 
διοικητικής πυραμίδας προς όλες τις σχολικές μονάδες της χώρας, και «φιλτράρονται», 
υπό κάποια έννοια, από την εκάστοτε σχολική διεύθυνση (Σαΐτη & Σαΐτης, 2012). 
Έτσι λοιπόν, στο ελληνικό σχολείο, τον ρόλο του μέντορα - καθοδηγητή τον 
αναλαμβάνει, στην πλειονότητα  των περιπτώσεων, εντός των ελληνικών σχολικών 
μονάδων,  ο διευθυντής, λόγω του νομοθετικού κενού που υπάρχει ως προς την 
εφαρμογή του Νόμου 3848/2010, που αναφέρεται στο θεσμό του Μέντορα στην 
εκπαίδευση.  Πράγματι, παρά την ψήφιση της σχετικής διάταξης, ο θεσμός του 
Μέντορα δεν έχει μέχρι σήμερα εφαρμοστεί στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα. Έτσι 
συχνά καλείται ο διευθυντής να καλύψει ανάγκες που προκύπτουν από την απουσία του 
θεσμού, διαμορφώνοντας μία άτυπη ή ανεπίσημη μεντορική σχέση με τους 
εκπαιδευτικούς.  
Με γνώμονα τις ανωτέρω επισημάνσεις, καταλήγουμε στο γεγονός ότι ο διευθυντής 
της σημερινής σχολικής μονάδας καλείται πλέον να αντεπεξέλθει σε μία πληθώρα 
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ρόλων, οι οποίοι δεν περιορίζονται μόνο στα διοικητικά του καθήκοντα, ενώ 
παράλληλα οφείλει  να είναι ηγέτης, καθοδηγητής και μέντορας για τους 
εκπαιδευτικούς του, να δημιουργεί με τη στάση του και με τις αποφάσεις του, ένα 
ευνοϊκό για μάθηση και συνεργασία κλίμα, αλλά και να διαμορφώνει την ευρύτερη 
κουλτούρα της σχολικής μονάδας που ο ίδιος διευθύνει (Φωτοπούλου, 2013). 
Λαμβάνοντας υπόψη ότι στην ελληνόγλωσση βιβλιογραφία απουσιάζουν θεωρητικές 
και εμπειρικές έρευνες που καταδεικνύουν –ελλείψει της εφαρμογής του θεσμού του 
μέντορα – αφενός τις δυσκολίες που αντιμετωπίζουν τόσο ο διευθυντής όσο και το 
εκπαιδευτικό προσωπικό στην άσκηση των καθηκόντων τους και αφετέρου τη συμβολή 
του διευθυντή στον τομέα της καθοδήγησης, επιχειρείται, στο πλαίσιο της 
συγκεκριμένης εργασίας, η διερεύνηση της άτυπης μεντορικής σχέσης μεταξύ του 
διευθυντή και των εκπαιδευτικών, που καλλιεργείται με στόχο την ανάπτυξη αξιών της 
σχολικής μονάδας, διαμέσου της καθοδήγησής τους, αλλά και της καλλιέργειας ενός 
εποικοδομητικού κλίματος συζήτησης, ανταλλαγής απόψεων και ελευθερίας. 
Σκοπός της εργασίας 
Βασικό σκοπό της παρούσας εργασίας αποτελεί η ανάδειξη και η σπουδαιότητα του 
στυλ ηγεσίας καθώς και των δεξιοτήτων του διευθυντή που διαμορφώνονται μέσω μιας 
ανεπίσημης  μεντορικής του σχέσης με το εκπαιδευτικό προσωπικό του σχολείου, με 
κύριο στόχο την ανάπτυξη αξιών της σχολικής μονάδας. 
Η εργασία αποτελείται από δύο μέρη, το θεωρητικό και το ερευνητικό. Στο 
θεωρητικό μέρος και ειδικότερα στο πρώτο  κεφάλαιο της εργασίας, θα αναφερθούμε 
στον θεσμό της συμβουλευτικής καθοδήγησης (mentoring) και στη σημασία του  ρόλου 
του μέντορα στον χώρο της εκπαίδευσης. Ξεκινώντας από μία σύντομη ιστορική 
αναδρομή της έννοιας του μέντορα γενικά, και της υφιστάμενης κατάστασης σήμερα, 
θα προσπαθήσουμε να προσδιορίσουμε εννοιολογικά τον όρο, κάνοντας αναφορά στη 
θεωρητική θεμελίωση της συγκεκριμένης πρακτικής και στην κατηγοριοποίηση  των 
μεντορικών προγραμμάτων, σύμφωνα με τις αρχές της συμβουλευτικής καθοδήγησης. 
Θα αναφερθούμε, επίσης, στον πολυδιάστατο ρόλο του μέντορα, θα οριστούν τα 
αναγκαία προσόντα ενός επιτυχημένου μέντορα, οι παράγοντες διαμόρφωσης μίας 
επιτυχημένης και αποτελεσματικής μεντορικής σχέσης και τα  στάδια ανάπτυξής της. 
Τέλος, θα γίνει αναφορά  στον θεσμό, σε σχέση με  το ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα 
και τον διεθνή χώρο, και σε έρευνες  σχετικά με  απόψεις μεντόρων αναφορικά με τον 
ρόλο τους. 
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Το δεύτερο κεφάλαιο του θεωρητικού μέρους αναφέρεται  στον καθοδηγητικό ρόλο 
του διευθυντή-μέντορα ως προς την προαγωγή των αξιών της σχολικής μονάδας. Αφού, 
αρχικά, επιχειρηθεί  η εννοιολογική προσέγγιση των αξιών ως αναπόσπαστο μέρος της 
κουλτούρας ενός σχολικού οργανισμού, εν συνεχεία θα παρατεθούν  οι αξίες που 
καθορίζουν την κουλτούρα της σχολικής μονάδας και θα προσδιοριστεί η  επιρροή του 
διευθυντή σ’ αυτήν. Θα αναφερθούμε, επίσης, στον καθοδηγητικό και γενικότερο ρόλο 
του διευθυντή σε μια σχολική μονάδα μέσα από τα καθήκοντα της ηγεσίας στην 
Πρωτοβάθμια και Δευτεροβάθμια εκπαίδευση βάσει νόμου, στον ρόλο του διευθυντή 
ως προς την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, ως μέντορα και  
υποστηρικτή της συμβουλευτικής καθοδήγησης.  
Στο δεύτερο μέρος που αφορά στην ερευνητική προσέγγιση του υπό μελέτη 
ζητήματος, θα επιχειρηθεί η εμπειρική επεξεργασία, ανάλυση, ερμηνεία και 
παρουσίαση  των δεδομένων της έρευνας. Συγκεκριμένα στο τρίτο κεφάλαιο θα 
παρουσιαστεί η μεθοδολογία της έρευνας ενώ στο τέταρτο κεφάλαιο θα παρατεθούν τα 
αποτελέσματα στα οποία οδηγηθήκαμε μετά από τη διεξαγωγή στοχευμένης ποιοτικής 
έρευνας σε διευθυντές σχολικών μονάδων Πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης της Δυτικής 
Θεσσαλονίκης, με σκοπό να αποκτήσουμε μία όσο το δυνατόν πληρέστερη εικόνα του 
θέματος. Τέλος στο πέμπτο κεφάλαιο θα παρατεθούν τα συμπεράσματα και οι 
προτάσεις μας για το συγκεκριμένο θέμα.   
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Κεφάλαιο 1: Συμβουλευτική καθοδήγηση (mentoring) - Ο 
θεσμός του μέντορα στην εκπαίδευση 
1.1 Σύντομη ιστορική αναδρομή της έννοιας του μέντορα και η 
υφιστάμενη κατάσταση σήμερα 
Η συμβουλευτική καθοδήγηση (mentoring) ή ο μεντορισμός αποτελεί μία μέθοδο ή 
διαδικασία μάθησης,  που χαίρει εκτίμησης στον χώρο της εκπαίδευσης παγκοσμίως 
και χρησιμοποιείται για να βελτιώσει την αποτελεσματικότητα τόσο των εισερχόμενων 
εκπαιδευτικών στο επάγγελμα  όσο και των έμπειρων ή παλαιότερων. O όρος μέντορας 
έχει καταγραφεί για πρώτη φορά στα έπη του Ομήρου και συγκεκριμένα στην 
Οδύσσεια, όπου, σύμφωνα με την ελληνική μυθολογία, η θεά Αθηνά εμφανίστηκε στον 
γιο του Οδυσσέα, υπό την μορφή του Μέντορα, ο οποίος ήταν ένας πατρικός φίλος, που 
με τον λόγο του, εμψύχωσε, συμβούλεψε και καθοδήγησε τον Τηλέμαχο (Chitpin, 
2011). Ορμώμενοι από την παραπάνω αναφορά στην Οδύσσεια, μπορούμε να 
διαπιστώσουμε την ύπαρξη ορισμένων κύριων στοιχείων, τα οποία χαρακτηρίζουν και, 
στην ουσία, συνθέτουν την έννοια του μέντορα. Τα σημαντικότερα στοιχεία είναι η 
σοφία και η φιλικότητα, που το άτομο κατέχει, όταν πληροί χρέη μέντορα, καθώς και το 
γεγονός ότι, ουσιαστικά, ο μέντορας προστατεύει, συμβουλεύει και καθοδηγεί ένα πιο 
νέο άτομο, το οποίο συνήθως διακρίνεται και από ορισμένους φόβους, με απώτερο 
στόχο να του δώσει τη δυνατότητα να αναλάβει τις ευθύνες του και να λάβει 
πρωτοβουλίες (Onchwari & Keengwe, 2008). 
Η ανάπτυξη του μεντορισμού δεν είναι ασύνδετη με τις σύγχρονες εξελίξεις στο 
πεδίο της εκπαίδευσης, αλλά και συνολικά στην κοινωνία και την οικονομία. Οι 
κοινωνικοοικονομικές εξελίξεις έχουν οδηγήσει στην ανάδειξη της ανάγκης για όλο και 
μεγαλύτερη παραγωγή γνώσης, γεγονός που αντικατοπτρίζεται και στην αγορά 
εργασίας. Γι’ αυτό το λόγο, καθίσταται όλο και περισσότερο απαραίτητη η διαμόρφωση 
των κατάλληλων προγραμμάτων καθοδήγησης για τους εργαζομένους προς όφελος 
τόσο των ιδίων όσο και των οργανισμών (Lopes Henriques & Curado, 2009).  
 Ήδη, από τα μέσα κιόλας της δεκαετίας του ’70, ο θεσμός του μέντορα αποτέλεσε 
μία αποτελεσματική μέθοδο για να εκπαιδευτούν τα στελέχη των επιχειρήσεων, 
προκειμένου αφενός να διασφαλίσουν την παραμονή τους στον χώρο της εργασίας τους 
και αφετέρου να αποκτήσουν τα αναγκαία εφόδια σε γνώσεις και δεξιότητες, ώστε να 
εξελιχθούν περαιτέρω, να σταδιοδρομήσουν και να αποκτήσουν ηγετικά 
χαρακτηριστικά (Onchwari & Keengwe, 2008). Στις μέρες μας, ο θεσμός του μέντορα 
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έχει εφαρμοστεί στην πράξη σε ένα ευρύ φάσμα χώρων (Megginson, D. & Clutterbuck, 
D., 2008), οι οποίοι δεν περιορίζονται μόνο στον χώρο της εκπαίδευσης. Ειδικά στον 
χώρο της εκπαίδευσης, κατά τα μέσα του 20ου αιώνα, το ενδιαφέρον για τον ομαλό 
τρόπο μετάβασης του νεοεισερχόμενου και του αρχάριου εκπαιδευτικού στο διδακτικό 
του επάγγελμα και στα νέα του καθήκοντα ξεκίνησε να γίνεται ολοένα και πιο έντονο, 
και υπήρχε, στην πλειονότητα των περιπτώσεων, άτυπα, υπό την έννοια ότι ένας πιο 
παλιός και συνακόλουθα πιο πεπειραμένος εκπαιδευτικός, είχε υπό την προστασία και 
υπό την επίβλεψή του έναν πιο νέο συνάδελφό του (Collinson et al, 2009).  
Σήμερα πλέον, που διανύουμε τον 21ο αιώνα, η μεντορική σχέση, γνωστή διεθνώς με 
τον αγγλικό όρο mentoring, αποτελεί μία σημαντική μορφή επαγγελματικής ανάπτυξης 
σε πολλές χώρες του κόσμου, όπως είναι η Αυστραλία, η Σιγκαπούρη, το Ηνωμένο 
Βασίλειο και οι Η.Π.Α, η δε αντίληψή της, σύμφωνα με τους Hansford & Ehrich είναι 
ίδια σε αυτές τις διαφορετικές κοινωνίες, καθώς ενσωματώνει τις δύο έννοιες της 
υποστήριξης και της επαγγελματικής ανάπτυξης, και αποτελεί, σύμφωνα με τους 
Gilbreath, Rose & Dietrich,  μία δυναμικά ισχυρή στρατηγική ανάπτυξης που μπορεί να 
προσφέρει οφέλη στον μέντορα, στον προστατευόμενο και στον οργανισμό, δίνοντας 
πολλές ευκαιρίες σε όλους τους συμμετέχοντες και τους εμπλεκόμενους (Αναστασίου 
κ.ά. 2015).  Επιπλέον, πραγματοποιείται σχεδιασμός, σε πολλές χώρες ανά τον κόσμο, 
προγραμμάτων εισαγωγής των νεοδιοριζόμενων εκπαιδευτικών, με σκοπό να μπορέσει 
να ενισχυθεί η αυτοπεποίθησή τους, να εξασφαλιστεί η διαρκής επαγγελματική τους 
ανάπτυξη, αλλά και να τεθούν οι στέρεες βάσεις για τη δια βίου μάθησή τους, με το 
παλαιότερο σύστημα μεντορισμού να έχει βρεθεί στην Αγγλία (Bickmore & Bickmore, 
2010).  
1.2 Εννοιολογική προσέγγιση της έννοιας του μέντορα στον χώρο της 
εκπαίδευσης 
Ο θεσμός του μέντορα έχει άμεση εφαρμογή και στον χώρο της εκπαίδευσης, εκεί 
όπου, ιδιαίτερα οι νεότεροι εκπαιδευτικοί, έχουν την ανάγκη καθοδήγησης στα νέα τους 
καθήκοντα, έτσι ώστε να είναι σε θέση να ανταπεξέλθουν στις προκλήσεις που 
καλούνται να αναλάβουν. Όπως επισημαίνεται από τον Fletcher (2000), ο μέντορας 
καλείται να υποστηρίξει τον νέο εκπαιδευτικό και να του παράσχει τις απαιτούμενες 
κατευθύνσεις στην προσπάθειά του να κατανοήσει τον νέο του ρόλο και να 
διαμορφώσει τον τρόπο με τον οποίο θα αντιμετωπίσει τα καθήκοντα που αναλαμβάνει. 
Ο μεντορισμός έκανε την εμφάνισή του στον χώρο της εκπαίδευσης ήδη από τα 
πρώτα χρόνια της δεκαετίας του 1980. Κατά την περίοδο εκείνη αποτέλεσε μία 
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στρατηγική που είχε ως στόχο τη βελτίωση της υφιστάμενης κατάστασης, σε ό,τι αφορά 
την εκπαίδευση, την επιμόρφωση των εκπαιδευτικών και την επαγγελματική τους 
ανάπτυξη, και εστίαζε κατά κύριο λόγο στην περίπτωση των νεοδιόριστων που 
υποστηρίζονταν με αυτόν τον τρόπο στη διάρκεια του πρώτου έτους ανάληψης των 
καθηκόντων τους. Από τότε και στο εξής έχουν σημειωθεί σημαντικές εξελίξεις σε 
αυτό τον χώρο, οι οποίες έχουν οδηγήσει στη σημαντική ανάπτυξη των μεντορικών 
προγραμμάτων για περισσότερους εκπαιδευτικούς, ακόμη και γι’ αυτούς που μετρούν 
ήδη κάποια χρόνια προϋπηρεσίας (Hobson et al, 2009).  
Έπειτα από τα πρώτα χρόνια της εφαρμογής του θεσμού του μέντορα στην 
εκπαίδευση, έγιναν οι πρώτες προσπάθειες θεωρητικής θεμελίωσης της συγκεκριμένης 
πρακτικής, η οποία βασίστηκε σε δεδομένα που προέρχονται από πολλούς και 
διαφορετικούς κλάδους, από τη γνωστική ψυχολογία, τις κοινωνικο-πολιτιστικές, 
καθώς και τις νεο-βιγκοτσκιανές θεωρίες (Ματσαγγούρας, 2007). Οι θεωρίες της 
μάθησης, της αυτορρύθμισης, της εκπαίδευσης των ενηλίκων, της ηγεσίας και της 
λειτουργίας των συστημάτων δάνεισαν στοιχεία τους στη θεωρία που αναπτύχθηκε για 
τη θεμελίωση της συγκεκριμένης πρακτικής (Schunk & Mullen, 2013) και συνέβαλαν 
στην τεκμηρίωση των αρχών και των μεθόδων της.  
Ο θεσμός του μέντορα συνολικά θεωρείται ότι είναι μια από τις πλέον διαδεδομένες 
και αποτελεσματικές στρατηγικές ατομικής καθοδήγησης και υποστήριξης για τους 
νέους εκπαιδευτικούς (Bezzina, 2006). Η σπουδαιότητά του τεκμηριώνεται από 
προηγηθείσες έρευνες (Andrews et al, 2007), ενώ θεωρείται ότι αποτελεί σημαντική 
προϋπόθεση για την αποτελεσματική υλοποίηση προγραμμάτων που αφορούν την 
εισαγωγική επιμόρφωση των εκπαιδευτικών παρέχοντας στήριξη ιδιαίτερα σε αυτούς 
που έχουν προσφάτως διοριστεί (Bezzina, 2006; Ingersoll & Kralik, 2004).  
Στη σύγχρονη εποχή, τα μεντορικά προγράμματα είναι δυνατό να 
κατηγοριοποιηθούν σε τρεις κατηγορίες, ανάλογα με την προσέγγιση που κάθε φορά 
υιοθετείται και τη νοηματοδότηση που δίνεται. Ειδικότερα, η κατηγοριοποίησή τους 
έχει ως εξής: 
 η ανθρωπιστική προσέγγιση (humanistic perspective), η οποία δίνει ιδιαίτερη 
έμφαση στη συναισθηματική καθοδήγηση των εκπαιδευτικών και την ενδυνάμωσή 
τους σε σχέση με τις πιέσεις που υφίστανται κατά την εκτέλεση των καθηκόντων 
τους,  
 η πλαισιωμένη προοπτική μαθητείας (situated apprenticeship perspective), η οποία 
εστιάζει κυρίως στην προσπάθεια του μέντορα να μοντελοποιήσει τη διδασκαλία 
του και να συμβάλει στη δόμηση του διδακτικού προφίλ του άπειρου 
9 
 
εκπαιδευτικού, κατά τέτοιο τρόπο ώστε αυτά να είναι προσαρμοσμένα και στην 
υφιστάμενη κουλτούρα και τις αρχές που επικρατούν στον εκπαιδευτικό οργανισμό, 
 η κριτική εποικοδομητική προσέγγιση (critical constructivist development), η οποία 
αποσκοπεί στην εννοιολόγηση της καθοδήγησης ως μίας προσπάθειας ο 
εκπαιδευτικός να υιοθετήσει μία διερευνητική στάση απέναντι στο επάγγελμά του, 
η οποία με τη σειρά της θα οδηγήσει στη βελτίωση της δικής του απόδοσης 
(Cullingford, 2006). 
Κατά τους Young et al (2005), από την άλλη πλευρά, η μεντορική καθοδήγηση 
διακρίνεται σε τρεις διαφορετικούς τύπους, που περιλαμβάνουν τα εξής: 
 την αντιπροσωπευτική καθοδήγηση, όπου οι νέοι εκπαιδευτικοί είναι υπεύθυνοι για 
τη διαμόρφωση της δράσης τους, ενώ οι μέντορες έχουν ρόλο μόνο συμβουλευτικό, 
 τη διαδραστική καθοδήγηση, όπου υπάρχει από κοινού συνεργασία για τον 
καθορισμό της δράσης,  
 την οδηγητική καθοδήγηση, όπου ο μέντορας καθορίζει τη δράση και καθοδηγεί τον 
νέο εκπαιδευτικό στην κατάκτηση των στόχων που έχει θέσει σε πρακτικό επίπεδο.  
Ο πιο κοινά αποδεκτός ορισμός για την έννοια του μέντορα είναι ότι αυτός αφορά σε 
ένα άτομο και, εν προκειμένω έναν εκπαιδευτικό, ο οποίος είναι πιο σοφός και κατέχει 
μεγαλύτερη εμπειρία και, στην πλειονότητα εκ των περιπτώσεων, ηλικία, εν συγκρίσει 
με τους νεοεισερχόμενους εκπαιδευτικούς, τους οποίους και αναλαμβάνει ως 
προστατευόμενους  και μαθητευόμενούς του (Ambrosetti & Dekkers, 2010).  
Βασική παράμετρο στη μεντορική σχέση αποτελεί η καθοδήγηση, η οποία είναι το 
ζητούμενο αυτής. Σύμφωνα με τον ορισμό του Clutterbuck (1992), πρόκειται για μία 
σχέση που έχει ως κύριο χαρακτηριστικό την καθοδήγηση. Η σχέση αυτή είναι 
διαπροσωπική και χαρακτηρίζεται από αμοιβαία εμπιστοσύνη, ενώ έχει σημαντικές 
θετικές  επιπτώσεις στην ενίσχυση της δέσμευσης του ατόμου απέναντι στον 
επαγγελματικό οργανισμό όπου εργάζεται, στην αφομοίωση της γνώσης που του 
παρέχεται, καθώς και την παραγωγικότητά του (Sosik et al, 2005).  
Μέσω της συμβουλευτικής καθοδήγησης (mentoring), η οποία έχει χρονική διάρκεια 
(Kelehear, 2003), οι νέοι εκπαιδευτικοί μυούνται στην κουλτούρα του σχολείου (Payne 
& Wolfson, 2000), εξασκούνται στον αναστοχασμό της εμπειρίας τους και εντοπίζουν 
τις ανάγκες των μαθητών τους (Kelehear, 2003).  
Ο θεσμός του μέντορα προσδιορίζει μια σχέση μεταξύ δύο ατόμων, του 
προστατευόμενου/μαθητευόμενου (mentee) και ενός εμπειρότερου ή ισχυρότερου 
μέλους του οργανισμού, του μέντορα (mentor) που παρέχει μια ποικιλία υποστήριξης 
στον προστατευόμενο. Η υποστήριξη αυτή, σύμφωνα με την Kram (1985), αναφέρεται 
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στην εξέλιξη της σταδιοδρομίας του μαθητευόμενου, προσφέροντας ευκαιρίες 
μάθησης, απόκτησης εμπειρίας, και κοινωνικο-συναισθηματικής υποστήριξης. Στην 
ουσία, μπορούμε να πούμε ότι ο μεντορισμός αναπαριστά μία σχέση, η οποία δομείται 
μεταξύ ενός βετεράνου εκπαιδευτικού και ενός νεοδιοριζόμενου ή αρχάριου 
εκπαιδευτικού, με στόχο να παρασχεθεί στον τελευταίο μία σταθερή, αλλά και συνάμα 
συστηματική υποστήριξη και καθοδήγηση (Αθανασούλα-Ρέππα κ.ά.,1999).  
Ο μέντορας – εκπαιδευτικός επωμίζεται, επομένως, πέρα από το εκπαιδευτικό και 
διδακτικό του καθήκον και ένα επιπρόσθετο καθήκον, να εκπαιδεύει τους έχοντες 
ανάγκη συναδέλφους του, με εξατομικευμένο τρόπο, για συγκεκριμένη χρονική 
περίοδο (Strong & Baron, 2004). Είναι γεγονός ότι, διαμέσου του θεσμού του μέντορα, 
καθίσταται δυνατή η μεταλαμπάδευση της γνώσης, της τεχνογνωσίας και της εμπειρίας 
από ένα άτομο το οποίο κατέχει εμπειρία και θεωρία, κατά κάποιον τρόπο αυθεντία στο 
αντικείμενο, σε ένα άτομο, το οποίο κατέχει λιγότερη εμπειρία και, ταυτόχρονα, 
διακρίνεται από την ανάγκη, πέρα από την απόκτηση γνώσεων και εμπειρίας, για 
καθοδήγηση και υποστήριξη. Οι παράγοντες αυτοί θα συντελέσουν τόσο στην 
προσωπική, όσο και στην επαγγελματική του ανάπτυξη και εξέλιξη (Μαστοράκη, 
2008).  
Ωστόσο ο μέντορας (mentor) συχνά αναφέρεται και ως καθοδηγητής (coach) και ο 
μεντορισμός (mentoring) ως καθοδήγηση (coaching). Αν και οι δύο προηγούμενες 
έννοιες έχουν πολλές ομοιότητες μεταξύ τους, πρόκειται για δύο διαφορετικές 
προσεγγίσεις. Ο εναλλακτικός όρος του καθοδηγητή που χρησιμοποιείται στη θέση του 
όρου του μέντορα αντανακλά το γεγονός ότι και οι δύο περιπτώσεις αφορούν στην 
καθοδήγηση και στην υποστήριξη ατόμων, ενώ εμπεριέχουν κάποιους στόχους πάντα, 
οι οποίοι και πρέπει να επιτευχθούν. Ενδεικτικά αναφέρεται ο ορισμός που δίνει το 
European Mentoring & Coaching Council (EMCC): «Το mentoring αποτελεί μια 
διαδικασία ανάπτυξης μέσα από την οποία ένα έμπειρο άτομο μοιράζεται τη γνώση του 
με ένα λιγότερο έμπειρο άτομο, σε ένα συγκεκριμένο περιβάλλον, μέσα από μια σειρά 
συζητήσεων και συναντήσεων. Μπορεί να είναι επίσημο ή ανεπίσημο όπως η 
σύμπραξη μάθησης μεταξύ συναδέλφων».  
1.3 Ο πολυδιάστατος ρόλος του μέντορα  
Είναι σημαντικό να αναφέρουμε ότι, μέσα από την προσεκτική ανάλυση όσων 
αναφέραμε παραπάνω, αλλά και της εννοιολογικής προσέγγισης του μέντορα και του 
μεντορισμού, που έχουν δώσει οι ειδικοί, γίνεται σαφές ότι ο ρόλος τον οποίο καλείται 
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να φέρει σε πέρας ο μέντορας είναι πολύπλευρος και η προσφορά του προς τους 
εκπαιδευτικούς πολυποίκιλη και σημαντική. 
Ο ρόλος του μέντορα είναι πολυσύνθετος, αφού καλύπτει ένα σύνολο από 
διαφορετικές αναπτυξιακές δραστηριότητες του ατόμου. Ο μέντορας αναλαμβάνει να 
καθοδηγήσει τον προστατευόμενο και να τον υποστηρίξει στην προσπάθειά του να 
πετύχει κάποιον στόχο που έχει θέσει και σχετίζεται, σε πολλές περιπτώσεις, αλλά όχι 
αποκλειστικά, με την επαγγελματική του ανάπτυξη και εξέλιξη (Luck, 2003). Στη 
σύγχρονη εκπαιδευτική πραγματικότητα, ο ρόλος του μέντορα είναι άρρηκτα 
συνδεδεμένος με την αμφισβήτηση των ήδη γνωστών και παγιωμένων ρόλων, την 
αλλαγή της σχολικής κουλτούρας, καθώς και την έμφαση στην ικανότητα του 
εκπαιδευτικού να ανταποκρίνεται με τον πλέον αποτελεσματικό τρόπο στις ανάγκες 
των μαθητών του, λαμβάνοντας τις βέλτιστες δυνατές αποφάσεις στα πλαίσια της 
διδακτικής του πρακτικής (Achinstein & Athanases, 2006; Howe, 2006). 
Πιο αναλυτικά, ο μέντορας, στα πλαίσια του ρόλου του, καλείται να ακούσει τον 
νεοεισερχόμενο εκπαιδευτικό στη σχολική μονάδα, να σταθεί έμπρακτα δίπλα του, να 
τον υποστηρίξει τόσο σε συναισθηματικό, όσο και σε επαγγελματικό επίπεδο, να δείξει 
την αναγκαία κατανόηση, ενώ την ίδια στιγμή ο ίδιος οφείλει να πραγματοποιήσει μία 
στοχοθεσία, σύμφωνα με την οποία να τεθούν υψηλοί στόχοι, χωρίς όμως το τελευταίο 
να δημιουργήσει επιπρόσθετο άγχος στους προστατευόμενους, αλλά και ούτε να τους 
αποθαρρύνει ή απογοητεύσει (Achinstein & Athanases, 2005).  
Ωστόσο, ο πολύπλευρος ρόλος του μέντορα εμπεριέχει την υποχρέωση του 
τελευταίου να δράσει επικουρικά στον άπειρο συνάδελφό του, να τον βοηθήσει να 
ενταχθεί ομαλά στο νέο περιβάλλον, μέσα στο οποίο καλείται να εργαστεί, να 
υπερκεράσει τις δυσκολίες που ενδέχεται να ανακύψουν στα πλαίσια του επαγγέλματος 
και να χειριστεί μεγάλες ομάδες μαθητών (Ingersoll & Smith, 2004). Ως εκ τούτου, ο 
μέντορας βοηθάει τους λιγότερο έμπειρους συναδέλφους του να διαχειριστούν, με 
αποτελεσματικό τρόπο την τάξη και να αναπτύξουν από κοινού στρατηγικές 
οργάνωσης του μαθήματος και καθοδήγησης των μαθητών, προσφέροντάς τους την 
πρακτική του εμπειρία στο να αντιμετωπιστούν προβληματικές μαθητικές 
συμπεριφορές (Wepner et al, 2009).  
Σύμφωνα με τους Riebschleger & Cross (2011), ο μέντορας αναλαμβάνει το 
καθήκον να βοηθήσει τους νεοεισερχόμενους και τους αρχάριους εκπαιδευτικούς να 
γνωρίσουν, αλλά και να εξοικειωθούν με την κουλτούρα της σχολικής μονάδας στην 
οποία εισέρχονται, αλλά και να αποκτήσουν την αναγκαία γνώση, σε επαγγελματικό 
επίπεδο, καθώς και τις απαραίτητες ικανότητες και δεξιότητες, τις οποίες προϋποθέτει η 
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σχολική μονάδα, ώστε να προάγουν την κριτική τους σκέψη και να δομήσουν τα 
θεμέλια πάνω στα οποία θα στηρίξουν την μελλοντική επαγγελματική τους ανάπτυξη. 
Επιπλέον, είναι σημαντικό να καταστήσουμε σαφές ότι ο μέντορας συμβάλλει, και 
μάλιστα σε σημαντικό βαθμό, στη διαμόρφωση της επαγγελματικής ταυτότητας των 
εκπαιδευτικών που έχει υπό την επίβλεψη και προστασία του, καθότι ο ρόλος του δεν 
περιορίζεται μόνο στην επίβλεψη και στην καθοδήγησή τους. Αντίθετα, ο ρόλος τον 
οποίο επωμίζεται ο μέντορας μέσα στη σχολική μονάδα επεκτείνεται και στην 
ανίχνευση των γνώσεων, των εμπειριών, των απόψεων και των δεξιοτήτων, που οι ίδιοι 
οι εκπαιδευόμενοι κατέχουν, αναφορικά πάντα με τους τομείς της εκπαίδευσης και της 
διδασκαλίας (Schmid & Haasen, 2011).  
Ο μέντορας καλείται να αξιοποιήσει όλο το σύνολο των γνώσεων, των εμπειριών, 
των απόψεων και των δεξιοτήτων, που οι μαθητευόμενοί του ήδη κατέχουν, με σκοπό 
να τους δώσει τη δυνατότητα να τις αξιοποιήσουν και να συνδέσουν τη θεωρία με την 
πράξη, ενθαρρύνοντάς τους να βλέπουν και να εξετάζουν τα διάφορα ζητήματα υπό 
αρκετές οπτικές γωνίες και να βρίσκουν όλες τις δυνατές εναλλακτικές λύσεις (Bodson, 
2014; Chitpin, 2011). 
1.4 Τα αναγκαία προσόντα ενός επιτυχημένου μέντορα 
Τα τυπικά προσόντα, τα οποία οφείλει να διαθέτει ένας μέντορας δύνανται να 
διαχωριστούν σε δύο κύριες κατηγορίες, οι οποίες είναι: τα τυπικά επαγγελματικά 
προσόντα και τα διαπροσωπικά χαρακτηριστικά. Σύμφωνα με τους Athanases et al 
(2008), το άτομο το οποίο επιλέγεται να λάβει τη θέση του μέντορα, οφείλει να διαθέτει 
μία πλούσια παιδαγωγική, διδακτική και διοικητική εμπειρία αλλά και να 
χαρακτηρίζεται από αποδεδειγμένο κύρος μεταξύ των συναδέλφων του, όπως κάτι για 
το οποίο παράγοντες είναι, παραδείγματος χάρη, η ηλικία του, τα χρόνια προϋπηρεσίας 
του, το κύρος και η τυχούσα παρελθοντική ηγετική του θέση, και οι οποίοι  κατέχουν 
μείζονα σημασία. 
Όσον αφορά τώρα στα διαπροσωπικά χαρακτηριστικά ενός μέντορα, ο τελευταίος 
οφείλει να κατέχει συγκεκριμένες ικανότητες, όπως είναι επικοινωνιακές δεξιότητες, 
ευχέρεια λόγου, φιλικότητα, υπομονή, κατανόηση και ευγένεια, παράλληλα όμως με 
τον επαγγελματισμό του και τη διαθεσιμότητά του, όταν οι μαθητευόμενοί του τον 
χρειάζονται (Harrison et al, 2006). Ακόμη, ο μέντορας οφείλει να ενθαρρύνει τη 
συνεργασία και να είναι ανοικτός στην αλλαγή και στη συνεχή βελτίωση, ενώ επίσης, 
όπως χαρακτηριστικά αναφέρουν οι Le Maistre & Paré (2010), ο μέντορας οφείλει να 
είναι διορατικός και οξυδερκής, ώστε να δύναται να προβλέψει, υπό κάποια έννοια, τις 
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ενδεχόμενες πηγές άγχους των εκπαιδευτικών, ιδιαίτερα αναφορικά με τη διαχείριση 
της σχολικής τάξης,  να τους ενθαρρύνει συναισθηματικά και να τους εμπνεύει 
συναισθήματα σιγουριάς ότι και οι ίδιοι μπορούν να τα καταφέρουν.  
1.5 Παράγοντες διαμόρφωσης μίας επιτυχημένης και αποτελεσματικής 
μεντορικής σχέσης 
Προκειμένου να επιτευχθεί μία επιτυχημένη σχέση συνεργασίας ανάμεσα στον μέντορα 
και στον εκπαιδευόμενο, συντρέχει ένα ευρύ φάσμα από παράγοντες, οι οποίοι από 
κοινού, αλλά και ο καθένας ξεχωριστά συμβάλλουν στο να διαμορφωθεί τελικά μία 
ουσιαστική και αποτελεσματική μεντορική σχέση, που θα οδηγήσει με φυσιολογικό 
τρόπο στην επίτευξη των τιθέμενων στόχων. Μερικοί μόνο από τους παράγοντες, οι 
οποίοι διαδραματίζουν σημαντικό ρόλο στη διαμόρφωση μίας υγιούς και 
αποτελεσματικής μεντορικής σχέσης ανάμεσα στο άτομο, το οποίο πληροί τα 
καθήκοντα για τον ρόλο του μέντορα, και του μαθητευόμενου-καθοδηγούμενου, είναι: 
 τα τυπικά επαγγελματικά προσόντα, τα οποία οφείλει να κατέχει ο μέντορας 
 τα διαπροσωπικά χαρακτηριστικά του ιδίου  
 η κατάλληλη επιμόρφωση των υποψηφίων μεντόρων  
 το υποστηρικτικό περιβάλλον μέσα στο οποίο λαμβάνει χώρα η μεντορική σχέση 
(Hobson et al, 2009). 
Ιδιαίτερα για την περίπτωση των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών, ο μέντορας βοηθά με 
τις γνώσεις και τις δεξιότητές τους στην επιτυχημένη μετάβασή τους από την ταυτότητα 
του φοιτητή σε αυτή του επαγγελματία εκπαιδευτικού. Αντίστοιχα, στην περίπτωση 
των ήδη έμπειρων, σε μικρότερο ή μεγαλύτερο βαθμό, εκπαιδευτικών, ο μέντορας είναι 
αυτός που συνδράμει στην επαναδιαπραγμάτευση του επαγγελματικού τους ρόλου και 
του τρόπου με τον οποίο αντιλαμβάνονται και πραγματοποιούν τα καθήκοντά τους. Σε 
κάθε περίπτωση, η δραστηριότητα του μέντορα συνδέεται άμεσα με την αλλαγή, την 
οποία ο προστατευόμενος επιθυμεί να πετύχει, με παράλληλη καλλιέργεια της 
αυτοπεποίθησής του και της ετοιμότητάς του να αναλάβει δράση ώστε να φτάσει στην 
επίτευξη των στόχων του (Luck, 2003). Στη συνέχεια ο μέντορας αναπτύσσει το σχέδιο 
δράσης του για τον κάθε προστατευόμενο ξεχωριστά, το οποίο πάντοτε βασίζεται στις 
αρχές της εκπαίδευσης των ενηλίκων, στα πλαίσια της οποίας εμπίπτει η συγκεκριμένη 
σχέση.  
Όπως έχει επισημανθεί από τους ερευνητές, στον μέντορα συχνά αποδίδεται τόσο η 
μητριαρχική, όσο και η πατριαρχική λειτουργία σε σχέση με τον προστατευόμενο. Στα 
πλαίσια της πρώτης, ο μέντορας είναι υπεύθυνος για την προσωπική φροντίδα και τη 
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συναισθηματική υποστήριξη του προστατευόμενου, ενώ στα πλαίσια της δεύτερης, 
αναλαμβάνει το ρόλο του εμπειρογνώμονα (Orland – Barak, 2014). Από αυτόν τον 
διττό ρόλο πηγάζει η ανάγκη για ανάπτυξη της ισορροπίας ανάμεσα στις διαφορετικές 
διαστάσεις της λειτουργίας του θεσμού (Yusko & Feiman – Nemser, 2008). 
Η μεντορική σχέση δεν αποτελεί μία σταθερή κατάσταση, αλλά, αντίθετα, είναι 
δυναμική και ωριμάζει με το πέρασμα του χρόνου και την πορεία του ζεύγους μέντορα 
και προστατευόμενου μέσα από τις καταστάσεις που βιώνουν. Μέσα από αυτή την 
πορεία, ο προστατευόμενος ωριμάζει και αποκτά την εμπειρία, καθώς και την 
τεχνογνωσία που αποτελούν απαραίτητα στοιχεία της επιθυμητής αλλαγής που 
επιδιώκεται (Kram, 1983). Ο μέντορας, από την πλευρά του, καλείται να διερευνήσει το 
σύνολο των ρόλων που μπορεί να αναλάβει, καθώς και το περιεχόμενο του ευρύτερου 
καθοδηγητικού πλαισίου, έτσι ώστε να φέρει εις πέρας το έργο του με τον πλέον 
αποτελεσματικό τρόπο (Achinstein & Davis, 2014).  
Επιχειρώντας τη διερεύνηση της μεντορικής σχέσης που αναπτύσσεται ανάμεσα στα 
δύο μέρη της, τα απαραίτητα χαρακτηριστικά που τονίζεται ότι είναι απαραίτητο να 
υφίστανται είναι αρχικά η ειλικρίνεια και η εμπιστευτικότητα. Ο μέντορας δεν έχει ως 
σκοπό αποκλειστικά και μόνο την επίλυση των προβλημάτων που ενδέχεται να 
απασχολούν τον προστατευόμενο, αλλά, περισσότερο, καλείται να αναλάβει τον ρόλο 
του ακροατή, αλλά και του υποστηρικτή. Όταν η σχέση αυτή βασίζεται σε γερά 
θεμέλια, τότε είναι δυνατό να έχει ιδιαίτερα θετική επίδραση στην παραμονή των 
εκπαιδευτικών στο επάγγελμά τους (Andrews et al, 2007; Ingersol & Kralik, 2004; 
Marable & Raimondi, 2007). Όπως επισημαίνεται από τους Rippon και Martin (2003), 
η σχέση που διαμορφώνεται ανάμεσα στον μέντορα και τον νέο εκπαιδευτικό είναι 
σημαντικό να αναπτυχθεί τόσο σε επαγγελματικό όσο και σε διαπροσωπικό επίπεδο, 
έτσι ώστε να είναι αποτελεσματική και ποιοτική και να μπορεί να οδηγήσει στην 
επίτευξη των στόχων που έχουν εξ αρχής τεθεί. Ο μέντορας είναι απαραίτητο να 
αναγνωρίζει και να λαμβάνει υπόψη τα δικαιώματα του προστατευόμενου, να τον 
αντιμετωπίζει με σεβασμό και να του δείχνει εμπιστοσύνη. Στην πραγματικότητα ο 
ρόλος του είναι να είναι συνεργάτης του προστατευόμενου, να ευνοεί την ανάπτυξη του 
διαλόγου μαζί του και να του παρέχει ανατροφοδότηση αναφορικά με τα θέματα που 
ενδιαφέρουν, η οποία θα χαρακτηρίζεται από εντιμότητα και ευαισθησία. Η 
ανατροφοδότηση αυτή είναι σημαντικό να είναι εποικοδομητική και να βοηθά στη 
βελτίωση της υφιστάμενης κατάστασης και την επίλυση των προβλημάτων που 
ενδεχομένως έχουν προκύψει.  
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Σύμφωνα με μία άποψη που έχει διατυπωθεί, είναι προτιμότερη η συνεργασία 
μεντόρων και εκπαιδευτικών του ίδιου φύλου, οι οποίοι μοιράζονται κοινά 
χαρακτηριστικά σε ό,τι αφορά την τάξη που διδάσκουν και τις συγκεκριμένες θεματικές 
περιοχές που καλύπτουν. Παράλληλα, έχει διατυπωθεί και η άποψη ότι η ύπαρξη 
πολλών και διαφορετικών μεντόρων είναι δυνατό να οδηγήσει στην αύξηση της 
αποτελεσματικότητας των μεντορικών προγραμμάτων, υπό την προϋπόθεση ότι θα 
υπάρχει άρτια οργάνωση και συντονισμός (Britton et al, 2000).  
Σε γενικές γραμμές, οι νεοδιόριστοι εκπαιδευτικοί φαίνεται ότι έχουν περισσότερα 
οφέλη από την επιλογή μεντόρων που είναι πιο προσιτοί και διαθέσιμοι, που έχουν τις 
απαραίτητες δεξιότητες αλλά και τη διάθεση να αφιερώσουν χρόνο για την επίλυση των 
προβλημάτων τους, αλλά και απλώς για την ακρόαση των σκέψεων και των ανησυχιών 
τους. Σε κάθε περίπτωση, ο μέντορας είναι απαραίτητο να αποτελεί πρότυπο για τον 
προστατευόμενο και να διαθέτει την προσωπικότητα που θα του επιτρέψει να 
καθοδηγήσει ουσιαστικά και χωρίς πρόβλημα τη σχέση που αναπτύσσεται (Rippon & 
Martin, 2003). Εκείνο που έχει ιδιαίτερη σημασία είναι το γεγονός ότι η σωστή και 
αποτελεσματική μεντορική σχέση αφορά σε μία σχέση διάδρασης και αναστοχασμού 
και όχι ελέγχου, όπου ο μέντορας αποτελεί ο ίδιος, διαμέσου της στάσης του, της 
διδασκαλίας του και, εν γένει, διαμέσου της επαγγελματικής του ευσυνειδησίας ένα 
πρότυπο προς μίμηση για τους εκπαιδευόμενούς του (Nilsson & Driel, 2010). Όπως 
αναφέρει ο Freire: «Ο βασικός πυρήνας στη μεντορική σχέση είναι ένας πυρήνας 
απελευθερωτικός. Ο μέντορας δεν πρέπει να ονειρεύεται και να έχει τη φιλοδοξία να τον 
“αντιγράψουν” οι καθοδηγούμενοί του, αλλά να τους δώσει τη δυνατότητα να γίνουν οι 
ίδιοι “κάτοχοι” της δικής τους προσωπικής ιστορίας» (Freire, 1997: 324) 
1.6 Στάδια ανάπτυξης της μεντορικής σχέσης 
Αναφορικά με τα στάδια ανάπτυξης της μεντορικής σχέσης, αυτά περιλαμβάνουν τα 
ακόλουθα (State of Victoria, Department of Education and Early Childhood 
Development, 2007): 
Πρώτο στάδιο 
Το πρώτο στάδιο χαρακτηρίζεται από την παροχή βοήθειας από τον μέντορα προς τον 
προστατευόμενο, έτσι ώστε ο δεύτερος να αποκτήσει συγκεκριμένους στόχους που 
σχετίζονται με την επαγγελματική του θέση. Σε αυτό το στάδιο είναι περισσότερο 
αισθητή η εξάρτηση του προστατευόμενου από τον μέντορα. Στη διάρκεια του πρώτου 
σταδίου, οι δύο πλευρές συζητούν τις προσδοκίες που ο καθένας από αυτούς έχει από 
αυτή τη σχέση, καθώς και τους πιθανούς στόχους της συνεργασίας τους. Ο μέντορας 
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αναλαμβάνει την καλλιέργεια του κλίματος εμπιστοσύνης, που είναι απαραίτητη για 
την ομαλή πορεία της σχέσης. Ο ρόλος του είναι ενισχυμένος, καθώς καλείται να βοηθά 
και να ενισχύει τον προστατευόμενο, να τον συμβουλεύει και να τον καθοδηγεί σε κάθε 
του βήμα και να παρέχει επαγγελματική υποστήριξη, αλλά και τεχνογνωσία αναφορικά 
με τις στρατηγικές που προτείνει προς αξιοποίηση. Είναι σημαντικό να αναγνωρίζει την 
προσπάθεια, καθώς και την επιτυχία του προστατευόμενου και να την επιβραβεύει.  
Ο προστατευόμενος, από την πλευρά του, καλείται να περιγράψει την κατάστασή 
του και τις σκέψεις του, αλλά και να διατυπώνει ερωτήματα αναφορικά με τα όσα 
ακούει. Είναι σημαντικό να είναι δεκτικός στις συμβουλές, να επιδιώκει την εφαρμογή 
της νέας γνώσης και των προτεινόμενων στρατηγικών, αλλά και να παρατηρεί με 
προσοχή τις πρακτικές που ακολουθούνται από τον μέντορα.   
Δεύτερο στάδιο 
Το δεύτερο στάδιο περιλαμβάνει την αύξηση της αυτονομίας του προστατευόμενου σε 
ό,τι αφορά την ανάπτυξη των δεξιοτήτων του, χωρίς αυτό να συνεπάγεται την μείωση 
της ανάγκης ανατροφοδότησης από τον μέντορα. Σε αυτό το στάδιο ο προστατευόμενος 
αρχίζει να αποκτά την αυτονομία του και την ανεξαρτησία σε σχέση με τη διδασκαλία, 
αλλά εξακολουθεί να χρειάζεται η συστηματική και ουσιαστική ανατροφοδότηση από 
την πλευρά του μέντορα.  
Στη διάρκεια του δεύτερου σταδίου, ο μέντορας είναι σε θέση να διαμορφώσει μία 
ξεκάθαρη και οριστική εικόνα για τον προστατευόμενό του, στη βάση της οποίας θα 
τον βοηθήσει ουσιαστικά να αναπτύξει μία περισσότερο αποτελεσματική διδακτική 
πρακτική. Μέρος του ρόλου του είναι να προσφέρει επιλογές, να αναγνωρίζει την 
προσπάθεια και να κινείται προς την κατεύθυνση της ενθάρρυνσης της ανεξαρτησίας 
του προστατευόμενου. Σημαντικό είναι να κάνει ερωτήσεις και να τον βοηθά να 
ανακαλύψει τη γνώση. 
Από την πλευρά του, ο προστατευόμενος έχει αρχίσει να αποκτά περισσότερη 
εμπιστοσύνη στις ικανότητές του. Κατανοεί τον τρόπο με τον οποίο κινείται ο μέντορας 
και γίνεται περισσότερο δημιουργικός, ενώ, τέλος, μπορεί να χρησιμοποιεί στην 
καθημερινή του πρακτική τα στοιχεία που λαμβάνει από τη μεντορική σχέση που έχει 
αναπτυχθεί. 
Τρίτο στάδιο 
Το τρίτο στάδιο είναι η περίοδος κατά την οποία ο προστατευόμενος δεν έχει την 
ανάγκη να βασίζεται στον μέντορα, αλλά, αντίθετα, μπορεί μόνος του να αντιμετωπίσει 
τις προκλήσεις που παρουσιάζονται και να βρει λύσεις στα ενδεχόμενα προβλήματα. Οι 
δύο πλευρές, πλέον, έχουν περάσει στη βάση της ανεξαρτησίας.  
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Στη διάρκεια του τρίτου σταδίου, καθένας από τους δύο εμπλεκόμενους σε αυτή τη 
σχέση είναι αυτόνομος. Πλέον είναι δυνατή η συνεργασία σε ό,τι αφορά την επίλυση 
των προβλημάτων που προκύπτουν, αφού και ο προστατευόμενος έχει τις απαραίτητες 
γνώσεις και δεξιότητες, αλλά και την εμπιστοσύνη στον εαυτό του που απαιτείται ώστε 
να είναι αποτελεσματικός στον ρόλο του. Από κοινού προγραμματίζουν τις ενέργειες 
που αναλαμβάνουν και εφαρμόζουν την εναλλασσόμενη ηγεσία και την 
αντανακλαστική πρακτική, ενώ ο ένας παρέχει στον άλλο ανατροφοδότηση. 
Σύμφωνα με μία άλλη προσέγγιση, που αναπτύχθηκε από τον Mortimore (1993), τα 
στάδια της μεντορικής σχέσης είναι τέσσερα και περιλαμβάνουν τα ακόλουθα:  
1. Την έναρξη και την καθιέρωση της μεντορικής σχέσης, στάδιο κατά το οποίο ο 
προστατευόμενος και ο μέντορας αναγνωρίζουν ο ένας τον άλλο και λαμβάνουν τις 
πρώτες πληροφορίες που αφορούν τον τρόπο εργασίας του άλλου, αλλά και της πορείας 
που ενδέχεται να έχει η συγκεκριμένη σχέση. Το στάδιο αυτό διαρκεί από έξι έως 
δώδεκα μήνες.  
2. Τη συντήρηση της μεντορικής σχέσης. Πρόκειται για τη μεγαλύτερη σε διάρκεια 
περίοδο, κατά την οποία διαμορφώνεται η διαπροσωπική σχέση ανάμεσα στις δύο 
πλευρές. Ο προστατευόμενος στη διάρκεια αυτού του σταδίου μπορεί να εξελίσσει τις 
δυνατότητές του και να αναβαθμίζει τον κύκλο επαφών του μέσα στα πλαίσια του 
εκπαιδευτικού οργανισμού. Ο μέντορας, από την πλευρά του, υιοθετεί διαφορετικούς 
ρόλους και εστιάζει στην ανάδειξη των ψυχοκοινωνικών λειτουργιών που απαιτούνται. 
Η διάρκεια αυτού του σταδίου κυμαίνεται από ένα έως και τρία έτη (Seibert, 1999). 
3. Τον τερματισμό και την πτώση των δραστηριοτήτων. Στη διάρκεια αυτού του 
σταδίου οι δραστηριότητες του μέντορα περιορίζονται, ενώ ο προστατευόμενος αρχίζει 
να αντιλαμβάνεται τον εαυτό του ως ανεξάρτητο μέλος του εκπαιδευτικού οργανισμού. 
Η φάση διακρίνεται από τον ψυχολογικό και δομικό διαχωρισμό, που σχετίζεται με το 
τέλος αυτής της σχέσης. Μπορεί η διαδικασία να συνοδεύεται από συναισθήματα 
άγχους και εκνευρισμού, καθώς και έντονης ανησυχίας. Ο προστατευόμενος, εντούτοις, 
διατυπώνει την πεποίθησή του ότι πλέον είναι σε θέση να ακολουθήσει τη δική του, 
ανεξάρτητη πορεία και ότι δεν έχει την ανάγκη της άμεσης συνεργασίας με τον 
μέντορα. Η περίοδος μπορεί να διαρκέσει από έξι μήνες έως και δύο έτη.  
4. Τον μετασχηματισμό ή, διαφορετικά, επαναπροσδιορισμό ή στάδιο της φιλίας. Στη 
διάρκεια αυτού του σταδίου, που δεν έχει συγκεκριμένη περίοδο λήξης, οι δύο πλευρές 
αναπτύσσουν φιλική ή συναδελφική σχέση, μία άτυπη επικοινωνία και ενδεχομένως 
υποστήριξη με αμοιβαίο χαρακτήρα.  
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1.7 Ο θεσμός στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα και στον διεθνή 
χώρο 
Στην περίπτωση του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος, υπάρχουν συγκεκριμένα 
ορόσημα σε ό,τι αφορά την εφαρμογή του θεσμού. Το 1985 χρονολογείται η 
θεσμοθέτηση της Εισαγωγικής Επιμόρφωσης των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών, η οποία 
γινόταν στα πλαίσια των Περιφερειακών Επιμορφωτικών Κέντρων (ΠΕΚ). Με αυτόν 
τον τρόπο, οι εκπαιδευτικοί είχαν την ευκαιρία κατά τους πρώτους μήνες μετά την 
ανάληψη των καθηκόντων τους να λάβουν μία βραχεία επιμόρφωση αναφορικά με 
αυτά, όπου δινόταν έμφαση στη θεωρητική επικαιροποίηση των προσόντων τους, την 
πρακτική εξάσκησή τους, καθώς και τη γνωστική, αλλά και τη μεθοδολογική 
εφαρμογή, η οποία γινόταν κάτω από πραγματικές συνθήκες (Ν. 1566/1985, άρθρο 28). 
Ωστόσο οι πρώτες προσπάθειες, οι οποίες πραγματοποιήθηκαν προς αυτήν την 
κατεύθυνση της καθοδήγησης, καθώς και της αξιολόγησης των εκπαιδευτικών 
αφορούσαν σε δύο κύριους θεσμούς, που δεν είναι άλλοι από εκείνους του επιθεωρητή 
και εν συνεχεία, του σχολικού συμβούλου. Οι παραπάνω θεσμοί ήρθαν αντιμέτωποι με 
αδυναμίες, για τις οποίες καταβλήθηκαν ενέργειες ώστε να καλυφθούν, διαμέσου της 
θέσπισης του νόμου 3848/2010 (Φ.Ε.Κ. 71, τ.1, 19/5/2010), σύμφωνα με τον οποίο 
εισήχθη στην ελληνική εκπαίδευση, για πρώτη φορά, ο θεσμός του μέντορα. 
Ως βασικά καθήκοντα του μέντορα ορίζονται, βάσει του προαναφερθέντος νόμου, η 
υποστήριξη, αλλά και η καθοδήγηση των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών στη σχολική 
μονάδα, καθώς επίσης και η συνεπικουρία των σχολικών συμβούλων κατά την 
επιτέλεση του έργου τους, σχετικά με την αξιολόγηση των μελών του εκπαιδευτικού 
προσωπικού της σχολικής μονάδας, αλλά και ολόκληρης της σχολικής μονάδας, ως 
οργανισμού. Αξίζει να σημειώσουμε ότι, στην έκτη παράγραφο του τέταρτου άρθρου 
του συγκεκριμένου νόμου, αναφέρεται ότι «για την καθοδήγηση και υποστήριξη του 
νεοδιοριζόμενου εκπαιδευτικού ορίζεται από τον αρμόδιο σχολικό σύμβουλο σε 
συνεργασία με τον διευθυντή της σχολικής μονάδας ο μέντοράς του. Ο μέντορας πρέπει 
να έχει μεγάλη εκπαιδευτική και διδακτική εμπειρία και να υπηρετεί ως εκπαιδευτικός 
στην ίδια σχολική μονάδα ή την ίδια ομάδα σχολείων» (Εφημερίδα της Κυβερνήσεως, 
2010). Σύμφωνα με τον Κουτούζη (2008), με δεδομένες τις ιδιαίτερες συνθήκες που 
επικρατούν στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα, και ιδιαίτερα της συγκεντρωτικότητας 
που το χαρακτηρίζει, είναι σημαντικό, προκειμένου να βελτιωθούν και να 
μεγιστοποιηθούν τα αποτελέσματα των μεντορικών προγραμμάτων, να ληφθούν και τα 
απαραίτητα μέτρα ώστε το ίδιο το σύστημα να αποκεντρωθεί και να είναι δυνατή η 
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επίτευξη καλύτερων αποτελεσμάτων, μέσα από τη μεταβίβαση της διαχείρισης του 
μεντορικού θεσμού από την ίδια τη σχολική μονάδα και με παράλληλη έμφαση στην 
εφαρμογή των αρχών της Διοίκησης Ολικής Ποιότητας. 
Αναφορικά με το διεθνές πεδίο, ο θεσμός του μέντορα, καθώς και η ανάπτυξη της 
μεντορικής σχέσης, βασίζονται σε πρότυπα που εστιάζουν στον ολιστικό χαρακτήρα 
της προσέγγισης. Όπως επισημαίνουν οι Hargreaves & Fullan (2000), τα βήματα που 
πρέπει να γίνουν για την ανάπτυξη τέτοιου είδους μεντορικών προγραμμάτων είναι τα 
εξής: 
 η προσέγγιση των προγραμμάτων ως μέσων για τον επαναπροσδιορισμό της 
σχολικής κουλτούρας,  
 η σύνδεση της μεντορικής σχέσης με άλλα στοιχεία που σχετίζονται με τη 
μεταρρύθμιση του επαγγέλματος του εκπαιδευτικού,  
 η κατανόηση του βαθμού στον οποίο η ανάπτυξη της μεντορικής σχέσης μπορεί να 
αποτελέσει μία σημαντική ευκαιρία για τη βελτίωση του επαγγέλματος του 
εκπαιδευτικού.  
Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται, επίσης στη διεθνή βιβλιογραφία, και στην ανάγκη για 
εκπαίδευση των μεντόρων και ουσιαστική προετοιμασία τους για τον ρόλο που 
πρόκειται να αναλάβουν (Cameron, 2007). Πρόκειται για μία παράμετρο εξαιρετικά 
σημαντική, αφού ο μέντορας, προκειμένου να είναι σε θέση να ασκήσει ουσιαστικά τα 
καθήκοντά του, είναι απαραίτητο να έχει γνώση των εκπαιδευτικών πολιτικών αλλά και 
των διαδικασιών που σχετίζονται με την είσοδο των νέων εκπαιδευτικών στο 
επάγγελμα, των σταδίων ανάπτυξης των εκπαιδευτικών, των προβλημάτων που 
αντιμετωπίζουν οι νεοδιορισθέντες εκπαιδευτικοί, τις ανάγκες τους σε γνωστικό και 
συναισθηματικό επίπεδο (Cullingford, 2006). Θα πρέπει οι μέντορες, επίσης, να είναι 
προσιτοί, να έχουν τις δεξιότητες που απαιτούνται ώστε να παρέχουν συναισθηματική 
στήριξη και να κατέχουν την επιστημονική και εκπαιδευτική γνώση που απαιτείται 
ώστε να παρέχουν ουσιαστική ανατροφοδότηση στον προστατευόμενο (Rippon & 
Martin, 2003). Σύμφωνα με τον Bodson (2014), η είσοδος των νέων εκπαιδευτικών στο 
σχολείο, σε διεθνές επίπεδο, συνδυάζεται ιδανικά με την παροχή ενδοσχολικής 
καθοδήγησης από έμπειρους συμβούλους (εσωτερικούς καθοδηγητές), ενώ 
επιπρόσθετα μπορούν χρησιμοποιηθούν και οι εξωτερικοί μέντορες.   
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1.8 Ανασκόπηση ερευνών σχετικά με τις απόψεις μεντόρων αναφορικά 
με τον ρόλο τους 
Είναι σημαντικό να αναφέρουμε ότι έχουν διεξαχθεί αρκετές επιστημονικές έρευνες, 
αναφορικά με την ανάπτυξη μεθόδων σχετικά με την εκπαίδευση και την υποστήριξη 
των αρχάριων εκπαιδευτικών. Μία από αυτές τις έρευνες είναι εκείνη του Jones (2001), 
όπου αναγράφονται οι ομοιότητες και οι διαφορές στον τρόπο με τον οποίο οι 
εκπαιδευτικοί αντιλαμβάνονται το ρόλο τους ως μέντορες κατά την εκπαίδευση και 
υποστήριξη αρχάριων εκπαιδευτικών στην Αγγλία και στην Γερμανία. 
Ο βασικότερος στόχος της συγκεκριμένης μελέτης ήταν να συγκρίνει, αλλά και να 
αξιολογήσει τις έννοιες και τις διαδικασίες στον τομέα της καθοδήγησης και του 
μεντορισμού, με αναφορά στο πολιτιστικό και δομικό πλαίσιο που καθορίζει κάθε 
ρύθμιση, ενώ επικεντρώνεται στον ρόλο του μέντορα ως συμβούλου, εκπαιδευτή, 
συνεργάτη, φίλου και αξιολογητή και εξετάζει κατά πόσον αυτές οι πτυχές της 
καθοδήγησης επηρεάζουν την ανάπτυξη των αρχάριων εκπαιδευτικών. 
Η συλλογή δεδομένων πραγματοποιήθηκε τόσο μέσω της διανομής και συλλογής 
ερωτηματολογίων, όσο και μέσω συνεντεύξεων, ώστε τα δεδομένα να 
αντιπροσωπεύουν τις ατομικές προοπτικές και τις απόψεις των συμμετεχόντων πενήντα 
το πλήθος μεντόρων. Τα ερωτήματα που τέθηκαν σχετίζονταν με το πώς οι 
συμμετέχοντες αντιλαμβάνονται τον ρόλο τους και με ποιους τρόπους και σε τι βαθμό ο 
ρόλος τους, ως μέντορες, ωφελεί ή βλάπτει την επαγγελματική ανάπτυξη των 
μαθητευόμενών τους, δηλαδή εν προκειμένω των αρχάριων εκπαιδευτικών. 
Επηρεασμένοι από τους πολιτιστικούς παράγοντες των αντίστοιχων χωρών, οι 
μέντορες αντιλαμβάνονται τις διάφορες πτυχές των ρόλων τους διαφορετικά, αλλά 
παράλληλα συγκλίνουν σε ορισμένες από τις ερμηνείες τους. Ένα υψηλό επίπεδο 
συμφωνίας αντικατοπτρίζεται στην αντίληψη τους για τον κύριο ρόλο τους ως 
συμβούλων του εκπαιδευομένου τους. 
Αναφορικά με τον ρόλο τους ως αξιολογητές, εν αντιθέσει με τους μέντορες στην 
Αγγλία, οι οποίοι έχουν την αξιολόγηση ως μία από τις κύριες ευθύνες τους, οι 
Γερμανοί μέντορες αποδίδουν μικρή σημασία στον συγκεκριμένο ρόλο και μάλιστα 
υποστηρίζουν ότι η πτυχή της αξιολόγησης μειώνει την ποιότητα της καθοδήγησης και 
δρα ως εμπόδιο σε αυτήν (Jones, 2001).  
Ένα ακόμα επιστημονικό άρθρο, στα πλαίσια του οποίου διερευνούνται οι 
αντιλήψεις των μεντόρων, σχετικά με τους σημαντικότερους ρόλους τους, οι οποίοι 
επιλέχθηκαν από μια δεδομένη λίστα, είναι εκείνο των Kwan & Lopez-Real (2005). Τα 
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δεδομένα αντλήθηκαν και πάλι μέσω της διανομής 583 ερωτηματολογίων και της 
συλλογής των 259 εξ αυτών, αλλά και μέσω της λήψης συνεντεύξεων από 18 από τους 
συμμετέχοντες που επέστρεψαν απαντημένα τα ερωτηματολόγια. 
Αναφορικά με τους σημαντικότερους ρόλους τους, ως μέντορες, οι συμμετέχοντες 
απάντησαν ότι, σύμφωνα πάντα με τις απόψεις τους, είναι εκείνος του ατόμου που 
προσφέρει ανατροφοδότηση (26,3%), του συμβούλου (15%), του παρατηρητή (13,5%), 
του προτύπου (11,2%) και, σε μικρότερο βαθμό, του ισότιμου συνεργάτη (9,8%), του 
κριτικού φίλου (9,4%), του καθοδηγητή (7,9%), του αξιολογητή (2,1%) και του 
μάνατζερ (2%) (Kwan & Lopez-Real, 2005). 
Ειδικά όταν οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να αναγράψουν την πρώτη τους επιλογή, 
αναφορικά με τον σημαντικότερο ρόλο του μέντορα, η πρώτη τους επιλογή ήταν η 
παροχή ανατροφοδότησης, με ποσοστό 27,8% και η τελευταία τους επιλογή ήταν ο 
ρόλος του μέντορα ως αξιολογητή (1,2%), κάτι το οποίο συνάδει με τις απόψεις των 
μεντόρων στα πλαίσια της έρευνας του Jones (2001), που σκιαγραφήσαμε ακριβώς 
παραπάνω. 
Περίληψη κεφαλαίου 
Στο παρόν κεφάλαιο αναφερθήκαμε στον θεσμό της συμβουλευτικής καθοδήγησης 
(mentoring) και στην έννοια του  ρόλου του μέντορα στον χώρο της εκπαίδευσης. Αφού 
έγινε αρχικά μια  σύντομη ιστορική αναδρομή της έννοιας του μέντορα και της 
υφιστάμενης κατάστασης γενικά σήμερα, προχωρήσαμε στην  εννοιολογική 
προσέγγιση του όρου στον χώρο της εκπαίδευσης, παραθέτοντας τη θεωρητική 
θεμελίωση της συμβουλευτικής καθοδήγησης ως διαδικασίας μάθησης και την 
κατηγοριοποίηση  των μεντορικών  προγραμμάτων, σύμφωνα με τις αρχές της 
συμβουλευτικής καθοδήγησης. Τονίστηκε ο πολυδιάστατος ρόλος του μέντορα, 
ορίστηκαν τα αναγκαία προσόντα ενός επιτυχημένου μέντορα, οι παράγοντες 
διαμόρφωσης μίας επιτυχημένης και αποτελεσματικής μεντορικής σχέσης και τα  
στάδια ανάπτυξης της μεντορικής σχέσης. Τέλος, αναφερθήκαμε  στον θεσμό του 
μέντορα σε σχέση με  το ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα και τον διεθνή χώρο και σε 
έρευνες  σχετικά με  απόψεις μεντόρων αναφορικά με τον ρόλο τους. Στο επόμενο 
κεφάλαιο θα επιχειρηθεί ο προσδιορισμός του καθοδηγητικού ρόλου του διευθυντή-
μέντορα ως προς την προαγωγή των αξιών της σχολικής μονάδας. 
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Κεφάλαιο 2: Ο καθοδηγητικός ρόλος του διευθυντή- μέντορα 
ως προς την προαγωγή των αξιών της σχολικής μονάδας 
2.1 Οι αξίες ως αναπόσπαστο μέρος της κουλτούρας του σχολικού 
οργανισμού 
2.1.1 Εννοιολογική προσέγγιση  
Λαμβάνοντας υπόψη ότι η σχολική μονάδα αποτελεί έναν  οργανισμό, συνακόλουθα 
και η σχολική κουλτούρα εστιάζει στις αξίες και τα πιστεύω των μελών του και 
αποδίδει μία μοναδική ταυτότητα σε αυτόν. Σε μια προσπάθεια αποσαφήνισης και 
προσδιορισμού της σχολικής κουλτούρας γίνεται άμεσα αντιληπτό ότι αυτή 
καθορίζεται και τροφοδοτείται από συγκεκριμένες αξίες, ενώ από την άλλη, 
εξετάζοντας τις αξίες που προσδιορίζουν την ταυτότητα ενός οργανισμού, 
αποδεικνύεται ότι αυτές διαπνέονται και εμπλουτίζονται  από την κουλτούρα του. Στην 
ουσία μεταξύ των δύο εννοιών λειτουργεί μια αμφίδρομη σχέση και αλληλεξάρτηση.  
Οι Sergiovanni & Starratt  (1993) και ο Schein (1992 και 1999), προσπαθώντας να 
ορίσουν τη σχολική κουλτούρα, αναφέρθηκαν σε επίπεδά της, αποδίδοντας με αυτό τον 
τρόπο την έννοια, συν τοις άλλοις, σε σχέση με τις αξίες που χαρακτηρίζουν έναν 
σχολικό οργανισμό.  Συγκεκριμένα οι Sergiovanni & Starratt (1993) αναφέρονται στις 
αξίες, κατατάσσοντάς τες σε ένα από τα τέσσερα επίπεδα της κουλτούρας που διέπουν 
έναν οργανισμό. Ομοίως ο Schein (1992 και 1999) θεωρεί ότι οι αξίες αποτελούν μέρος της   
κουλτούρας ενός οργανισμού μια και αυτή αποτελείται από βασικές παραδοχές, αξίες και 
πιστεύω τα οποία γίνονται αποδεκτά και μεταδίδονται στα καινούρια μέλη του 
οργανισμού.  Ο Schein ορίζει τις αξίες σε ένα από τα τρία επίπεδα κουλτούρας, το οποίο 
περιλαμβάνει ένα σύστημα κοινών αξιών που αποτελούν αντικείμενο στόχευσης για τον 
οργανισμό.  
Μέρος της σχολικής κουλτούρας αποτελούν οι αξίες της συνεργασίας, της αλληλεγγύης 
και της αφοσίωσης σύμφωνα με τους  Hoy & Miskel (2008), αφού μαζί με τους κανόνες και 
τις παραδοχές της αποτελούν ένα σύστημα κοινών προσανατολισμών που χαρακτηρίζει την 
ταυτότητα  μιας σχολικής μονάδας. Η κουλτούρα ενός σχολείου αποτελείται από άμεσα 
φανερά και αφανή πρότυπα συμπεριφοράς που αποκτώνται και μεταδίδονται με κοινές 
νόρμες, αξίες, φιλοσοφίες, αντιλήψεις και παραδοχές που συλλειτουργούν στο 
σχηματισμό της (Πασιαρδής & Πασιαρδή, 2006), ενώ μια ισχυρή κουλτούρα, σύμφωνα 
με τον Κυθραιώτη (2005: 16), διαθέτει «ένα πυρήνα αξιών που είναι περισσότερο κοινός 
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τόσο ως προς την ένταση όσο και ως προς το εύρος σε έναν οργανισμό». Στην ουσία, 
λοιπόν, η κουλτούρα αναφέρεται στα άτομα, στο πλαίσιο του οργανισμού και 
χαρακτηρίζεται από τους τρόπους με τους οποίους οι αξίες, οι πεποιθήσεις, οι 
προκαταλήψεις και η συμπεριφορά εκδηλώνονται δια μέσου των μικροπολιτικών 
διαδικασιών της σχολικής ζωής και αποτελούν θεμέλιο για τη διαδικασία βελτίωσης 
του εκπαιδευτικού οργανισμού (Κιούση & Κοντάκος, 2006).  
Οι Leithwood et al (2008), αναφερόμενοι στην επιτυχημένη ηγεσία του σχολείου και 
στη βελτίωση της απόδοσης των εκπαιδευτικών, τονίζουν τον ρόλο των αξιών, αφού 
εστιάζουν στην ανάγκη από μέρος της ηγεσίας για κατανόηση και ανάπτυξη του 
προσωπικού, διαμέσου της  ατομικής υποστήριξης, της διανοητικής κινητοποίησης και 
της προσωπικής βελτίωσης των εκπαιδευτικών, με ανάλογες αξίες και συμπεριφορές. 
Όπως αναφέρουν οι  Crowther et al (2009), η ευθυγράμμιση των  αξίων  και του 
οράματος  ενός σχολείου αποτελεί αντικείμενο μίας από τις λειτουργίες που καλείται να 
επιτελέσει ο διευθυντής του σχολείου με σκοπό την αποτελεσματικότητα του σχολείου. 
Σύμφωνα με την Knoch (2014), οι αξίες αποτελούν μία ουσιαστική βάση κινήτρων 
της ανθρώπινης συμπεριφοράς και κατευθύνουν την επικοινωνία σε έναν εκπαιδευτικό 
οργανισμό. Αντίστοιχα, η συλλογική συζήτηση των ειδικών αξιών του οργανισμού 
πρέπει να αποτελεί το  σημείο εκκίνησης για έναν σχεδιασμό επαγγελματικής 
ανάπτυξης, αφού αυτή αποτελεί σημαντικό κομμάτι της κουλτούρας ενός σχολείου. και 
προϋπόθεση αποδοχής και εφαρμογής τους, καθώς μπορούν να επηρεάσουν και να 
θεσμοθετήσουν τους σκοπούς και το περιεχόμενό της.  
Πιο συγκεκριμένα οι αξίες ενός σχολείου μπορούν αποτυπωθούν σε ένα πλαίσιο 
δεξιοτήτων των εκπαιδευτικών του και, σύμφωνα με αυτό, κάθε σχολείο καθορίζει το 
μικρότερο κοινό παρονομαστή αυτών που είναι σημαντικές και δεσμευτικές για όλους 
τους εκπαιδευτικούς του. Το ίδιο το σχολείο ορίζει, επίσης, σε ποιους τομείς και με 
ποιες δεξιότητες εκπροσωπούνται με συνέπεια οι οργανωτικές του ανάγκες. Το πλαίσιο, 
δηλαδή,  διαμορφώνεται, κατ’ αναλογία των οργανωτικής σημασίας δεξιοτήτων, για 
όλους τους εκπαιδευτικούς.  
Για παράδειγμα, ένα πλαίσιο ατομικών, ειδικών, κοινωνικών και επικοινωνιακών 
δεξιοτήτων των εκπαιδευτικών αποτελείται από τις ουσιαστικές αξίες για τη δράση στο 
σχολείο. Ο ρόλος των εκπαιδευτικών έγκειται στο ότι αυτοί  μεταφέρουν τις 
ουσιαστικές αξίες για τη δράση στο σχολείο (Knoch, 2014). 
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Ατομικές δεξιότητες 
Παρακίνηση 
Δια βίου μάθηση 
 
 
 
Κοινωνικές δεξιότητες 
Επικοινωνιακές δεξιότητες 
Διαχείριση κρίσεων 
 
 
Μεθοδολογική τεχνογνωσία 
 
Έμφαση στην ποιότητα 
Ειδίκευση 
 
Ηγετικές ικανότητες 
 
Πολιτισμική ανεκτικότητα 
Συνεργατικότητα 
 
Σχήμα 1: Παράδειγμα  μοντέλου πλαισίου δεξιοτήτων ενός υποδειγματικού σχολείου 
(Knoch, 2014:58, προσαρμογή) 
Η διαμόρφωση της κατάλληλης κουλτούρας στο σχολικό περιβάλλον συμβάλλει 
στην αποτελεσματικότητα και παραγωγικότητα του σχολείου, στην πρόθεση των 
εκπαιδευτικών να παραμείνουν στο σχολικό οργανισμό παρέχοντας τους ασφάλεια, στη 
διαμόρφωση και βελτίωση του πνεύματος συνεργασίας, συναδελφικότητας, 
ενεργητικότητας, στην αφοσίωση των εκπαιδευτικών στο έργο τους καθώς και στην 
αλλαγή και βελτίωση της σχολικής μονάδας (Χριστοφίδου, 2011).  
2.1.2 Παράθεση αξιών ως μέρος της κουλτούρας της σχολικής μονάδας 
H ενδυνάμωση της κουλτούρας στον σχολικό οργανισμό και η διατήρησή της μέσα από 
διάφορες στρατηγικές στηρίζεται στη συνεργατική προσπάθεια όλων των 
εμπλεκομένων και στην καλλιέργεια των κατάλληλων νορμών συμπεριφοράς που 
τροφοδοτούν τις υπάρχουσες αξίες, φιλοσοφίες και παραδοχές της. Σύμφωνα με τη 
Χατζηπαναγιώτου (2008), νόρμες συμπεριφοράς όπως η καλλιέργεια πνεύματος 
συνεργασίας, η υιοθέτηση κοινών στόχων, η ύπαρξη κοινού οράματος και αποστολής 
θεωρούνται σημαντικές για σκοπούς βελτίωσης.  
Πράγματι διάφοροι μελετητές (Barth, 1990; Stoll & Fink, 1996) έχουν ξεχωρίσει 
συγκεκριμένες νόρμες της κουλτούρας των οποίων η υιοθέτηση είναι δυνατό να 
συμβάλει στην ενδυνάμωση και βελτίωση της σχολικής μονάδας. Η κουλτούρα μιας 
σχολικής μονάδας ορίζεται από αξίες, όπως είναι οι κοινοί στόχοι τους οποίους 
οφείλουν  τα μέλη της σχολικής κοινότητας να γνωρίζουν ή αλλιώς η κοινή 
κατευθυντήρια γραμμή που καθοδηγεί την πορεία τους.  Δίνοντας έμφαση στη 
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διδασκαλία, τη μάθηση και την επίτευξη καλύτερων επιδόσεων εργάζονται με 
υπευθυνότητα για την επίτευξη του κοινού οράματος. Κατά συνέπεια η  
συνυπευθυνότητα, δηλαδή η ανάληψη κοινής ευθύνης, σε ό,τι αφορά τη μάθηση, από 
όλα τα μέλη της σχολικής μονάδας, αποτελεί και αυτή μία αξία για τη σχολική μονάδα 
και συμβάλλει στην αποτελεσματικότερη εφαρμογή οποιασδήποτε βελτιωτικής 
προσπάθειας. Με  την εκδήλωση ανάλογης συμπεριφοράς οι εκπαιδευτικοί μεταφέρουν 
το μήνυμα ότι οι μαθητές μπορούν να μάθουν με τις κατάλληλες προσεγγίσεις 
στηριζόμενοι στη συνεργασία. Η συνεργασία όλων των εμπλεκομένων με διάφορους 
τρόπους  οδηγεί στη βελτίωση της σχολικής μονάδας.  
 H ανάπτυξη μεντορικής σχέσης, ο προγραμματισμός, η αμοιβαία παρατήρηση και η 
ανατροφοδότηση είναι μερικά παραδείγματα συνεργασίας που βοηθούν στην ανάπτυξη 
συλλογικότητας, υπευθυνότητας και αλληλεξάρτησης. Η ειλικρινής και ανοικτή 
επικοινωνία θεωρείται σημαντική παράμετρος στη δημιουργία θετικού κλίματος και 
στη βελτίωση της σχολικής μονάδας. H επικοινωνία μεταξύ του εκπαιδευτικού 
προσωπικού, με διάφορους τρόπους, είναι ουσιαστική για σκοπούς ενημέρωσης, 
αντιμετώπισης και επίλυσης δυσκολιών που πιθανόν να εμποδίζουν την 
πραγματοποίηση των κοινών στόχων. 
H συνεργασία και η αμοιβαία στήριξη μεταξύ των μελών μιας σχολικής μονάδας δεν 
πρέπει να περιορίζεται στον σχολικό χώρο αλλά να  εκδηλώνεται με διάφορους τρόπους 
και σε μη εργάσιμο χρόνο. Σημαντικός θεωρείται ο χρόνος που αφιερώνεται από τον 
διευθυντή προς τους εκπαιδευτικούς για συζήτηση, επίλυση προβλημάτων και 
γενικότερη παροχή στήριξης στις προσπάθειές τους που εστιάζονται στην 
αποτελεσματικότερη βελτίωση της σχολικής μονάδας.  
Αδιαμφισβήτητη αξία αποτελεί ο αμοιβαίος σεβασμός μεταξύ των  μελών της 
σχολικής μονάδας, τα οποία οφείλουν να  εκδηλώνουν σεβασμό και εμπιστοσύνη στους 
συναδέλφους τους, αναγνωρίζοντας ότι όλοι έχουν κάτι να προσφέρουν για το καλό της 
μονάδας τους. Η αναγνώριση και εκτίμηση των προσπαθειών μαθητών και 
εκπαιδευτικών και ο έπαινος εκφράζονται ως αξιακές συμπεριφορές που στηρίζουν 
προσπάθειες βελτίωσης.  
Ιδιαίτερη αξία αποτελεί η συνεχής μάθηση και βελτίωση των  εκπαιδευτικών, έτσι 
ώστε να  αντιλαμβάνονται τη σπουδαιότητα της δια βίου μάθησης και να 
αναλαμβάνουν πρωτοβουλίες για οργάνωση και συμμετοχή σε επιμορφωτικά σεμινάρια 
και συζητήσεις, δημιουργώντας ευκαιρίες αναστοχασμού και συνεργασίας με 
συναδέλφους. Σημαντική θέση κατέχει και ο πειραματισμός με καινούριες πρακτικές 
σχετικές με τη διδακτική πράξη, ώστε  οι εκπαιδευτικοί μέσω της ενθάρρυνσης και της 
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στήριξης από μέρους της διεύθυνσης, κατά τη διάρκεια εφαρμογής καινούριων 
διδακτικών πρακτικών, να προβαίνουν στη μελέτη και την εφαρμογή καινούριων 
προσεγγίσεων. Οι παραπάνω ενέργειες αποτελούν μέρος της επαγγελματικής 
ανάπτυξης κάθε εκπαιδευτικού και προϋποθέτουν την παροχή ψυχολογικής στήριξης, 
ειδικά όταν υπάρχει η πιθανότητα αποτυχίας σε κάτι καινούριο, και ενθάρρυνσης για 
περισσότερη προσπάθεια ή για περαιτέρω πειραματισμούς. 
2.1.3 Η επιρροή του διευθυντή στην κουλτούρα της σχολικής μονάδας 
Η ηγεσία και η σχολική κουλτούρα είναι έννοιες στενά συνδεδεμένες, τόσο για την 
ανάπτυξη όσο και για τη μεταρρύθμιση του σχολείου. Οι διευθυντές των σχολικών 
μονάδων αποτελούν το κλειδί για τη διαμόρφωση της σχολικής κουλτούρας 
(Leithwood, 2005), αφού είναι εκείνα τα άτομα, τα οποία επωμίζονται το καθήκον να 
προβούν σε σημαντικές ενέργειες για την κατάλληλη διαμόρφωσή της με στόχο τη 
βελτίωση λειτουργίας του σχολείου. Μάλιστα, πριν προβούν σε οποιαδήποτε ενέργεια 
για την αναμόρφωση της κουλτούρας της σχολικής μονάδας, είναι αναγκαίο πρώτα να 
γνωρίζουν τα βαθύτερα νοήματα που ενσωματώνονται στο σχολείο (Deal & Peterson, 
1998).  
Σύμφωνα με την Μπρίνια (2008:173), «εκείνο που είναι πολυτιμότερο, είναι η 
οικοδόμηση μιας κουλτούρας που θα προάγει το όραμα, τη συλλογικότητα, τη συνεργασία, 
την επικοινωνία, την αμοιβαία εμπιστοσύνη και κατανόηση και την κοινή προσπάθεια». 
Ο ηγέτης παρουσιάζεται ως ο κυριότερος παράγοντας δημιουργίας και ενίσχυσης μιας 
συλλογικής κουλτούρας. Η συλλογική κουλτούρα σχετίζεται με ένα σύνολο αξιών και 
νορμών γύρω από  τρόπους συμπεριφοράς, αντίληψης και κατανόησης, που 
θεμελιώνονται σε έναν κοινό δεσμό πεποιθήσεων και αξιών (Southworth, 2005), στην 
κοινή αποδοχή τους και στον αμοιβαίο σεβασμό τους από όλα τα μέλη της σχολικής 
μονάδας (Leithwood & Riehl, 2003).  
Όπως αναφέρουν οι Αριστοτέλους & Αγγελίδης (2008), σύμφωνα με τον Dean, ο 
επιτυχημένος ηγέτης είναι αυτός, ο οποίος δημιουργεί συνθήκες συνεργασίας ανάμεσα 
στα μέλη του προσωπικού του, καλλιεργεί την πεποίθηση ότι είναι θετικό να 
συνεργάζονται μεταξύ τους, να μοιράζονται τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν, αλλά 
και τις επιτυχίες τους, και να ανταλλάζουν απόψεις και ιδέες για πρακτικές διδασκαλίας 
που χρησιμοποιούν.  
Μια συνεργατική κουλτούρα δεν μπορεί να υπάρξει μέσα σε ένα σχολείο,  αν ο 
διευθυντής δεν είναι σε θέση να αντιληφθεί τόσο το τι είναι αυτή στην ουσία, όσο και 
τον λόγο για τον οποίο η ύπαρξή της είναι σημαντική και για ποιους λόγους είναι 
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απαραίτητο να αναπτυχθεί και να διατηρηθεί μία τέτοια κουλτούρα μέσα στο σχολείο  
(Mangin, 2007). Γι’ αυτό οι ενέργειες του διευθυντή πρέπει να οδεύουν προς την 
καλλιέργεια και την υποστήριξη μιας συνεργατικής κουλτούρας με πολλούς τρόπους, 
τόσο μεγάλους όσο και μικρούς, ώστε να αναπτυχθεί και να ανθίσει μια νοοτροπία 
συνεργασίας.  
Για παράδειγμα, μια σημαντική δραστηριότητα ενός διευθυντή σχολείου για την 
υποστήριξη της συνεργατικής κουλτούρας είναι να αποτελεί ο ίδιος μοντέλο 
συνεργατικής δουλειάς με τους άλλους εργαζόμενους του σχολείου (Πασιαρδής, 2012). 
Μέσω αυτών και άλλων παρόμοιων δραστηριοτήτων, οι διευθυντές οι οποίοι 
υποστηρίζουν με επιτυχία συνεργατικές κουλτούρες (Mangin, 2007) διασφαλίζουν και 
την ενεργή υποστήριξη της συνεργατικής κουλτούρας από το σύνολο του προσωπικού. 
Πράγματι, δουλεύοντας συνεργατικά το προσωπικό του σχολείου για τον προσδιορισμό 
των στόχων, ο διευθυντής όχι μόνο αποτελεί πρότυπο συνεργασίας, αλλά ενδυναμώνει 
επίσης το υπόλοιπο προσωπικό του σχολείου ώστε να πάρει αποφάσεις. Κατ’ αυτόν τον 
τρόπο, εξασφαλίζει ότι ένα μεγάλο ποσοστό του προσωπικού του σχολείου συνεισφέρει 
στη βελτίωση του σχολείου (Waldron & Mcleskey, 2010). 
2.2 Τα καθήκοντα της ηγεσίας στην Πρωτοβάθμια και Δευτεροβάθμια 
εκπαίδευση βάσει νόμου – ο καθοδηγητικός και γενικότερος ρόλος του 
διευθυντή 
2.2.1 Το διοικητικό έργο του διευθυντή 
Σύμφωνα με την ισχύουσα νομοθεσία και ειδικότερα με το άρθρο 11 του ν. 1566/1985 
(Α΄167), ορίζονται ως όργανα διοίκησης κάθε σχολικής μονάδας, τόσο της 
Πρωτοβάθμιας όσο και της Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, ο διευθυντής, ο 
υποδιευθυντής και ο σύλλογος διδασκόντων (Πουλής, 2007). Ως διοίκηση στον χώρο 
της εκπαίδευσης ορίζεται εκείνο το σύνολο δράσεων (Καμπουρίδης, 2002), το οποίο 
συνίσταται, προκειμένου να χρησιμοποιηθούν ορθολογικά οι διαθέσιμοι πόροι της 
σχολικής μονάδας, τόσο οι ανθρώπινοι πόροι, οι οποίοι αποτελούνται από τους 
εκπαιδευτικούς, το διοικητικό κλπ. προσωπικό, όσο και τους υλικούς πόρους, οι οποίοι 
εμπεριέχουν τον χώρο, τον χρόνο και τα μέσα. 
Ο Σαΐτης (2014) αναφέρει ότι, διαμέσου της διοίκησης, οι παραπάνω πόροι 
συνδυάζονται μεταξύ τους και αξιοποιούνται, με σκοπό να επιτευχθούν οι τιθέμενοι 
στόχοι της εκάστοτε σχολικής μονάδας. Ειδικότερα,  μέσα από τη διαδικασία της 
διοίκησης μίας σχολικής μονάδος δημιουργούνται αναλυτικά προγράμματα, 
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συντονίζονται οι προσπάθειες, οι οποίες καταβάλλονται από το ανθρώπινο δυναμικό 
της σχολικής μονάδας, χρησιμοποιούνται αποτελεσματικά τα υλικά μέσα, 
αναπτύσσονται κριτήρια, τα οποία αποσκοπούν τόσο στην αποδοτικότητα, όσο και 
στον έλεγχο, αναφορικά πάντα με την αποτελεσματικότητα της λειτουργίας της 
σχολικής μονάδας. 
Το διοικητικό έργο μέσα σε μία σχολική μονάδα, το οποίο είναι κατεξοχήν 
αρμοδιότητα του διευθυντή αυτής, πραγματοποιείται, υπό κάποια έννοια και ως έναν 
βαθμό και από τους εκπαιδευτικούς, αφού οι τελευταίοι καλούνται να οργανώσουν τη 
λειτουργία της τάξης τους αλλά ταυτόχρονα να συμβάλλουν και σε πρωτοβουλίες που 
τους δίνονται από την πλευρά του διευθυντή. Ωστόσο, ο διευθυντής της σχολικής 
μονάδας, που αποτελεί έναν δάσκαλο ή αντιστοίχως έναν καθηγητή, κατέχει καίρια 
θέση στην ιεραρχική δομή του σχολικού συστήματος, με εξουσία, αλλά και ταυτόχρονα  
ευθύνη για τον προγραμματισμό, την οργάνωση, τη διεύθυνση και τον έλεγχο όλων των 
συντελεστών της εκπαιδευτικής διαδικασίας, σε επίπεδο σχολικής μονάδας. 
Συγκεκριμένα, σύμφωνα με τη Δρούλια & Πολίτη (2008), ο διευθυντής της σχολικής 
μονάδας φέρει, κατά κύριο λόγο, την ευθύνη για την ομαλή λειτουργία της σχολικής 
μονάδας στην οποία ηγείται, τον συντονισμό της σχολικής ζωής, την τήρηση των 
νόμων και των εγκυκλίων, καθώς και των υπηρεσιακών εντολών. Επίσης είναι 
υπεύθυνος και για την εφαρμογή των αποφάσεων του συλλόγου των διδασκόντων, οι 
οποίες εκδίδονται σύμφωνα με την υπουργική απόφαση για τις αρμοδιότητες του 
συλλόγου διδασκόντων. Τα ειδικότερα καθήκοντα των διευθυντών, υποδιευθυντών και 
των προϊσταμένων των σχολείων καθορίζονται με απόφαση του υπουργού Εθνικής 
Παιδείας και Θρησκευμάτων, ενώ θα ήταν παράλειψη να μην αναφέρουμε ότι με την 
υπ’ αριθμόν 105657 / Δ1 / 8-10-2002 (ΦΕΚ 1340, τ. Β) υπουργική απόφαση 
καθορίστηκαν τα ειδικότερα καθήκοντα και οι αρμοδιότητες των διευθυντών των 
σχολικών μονάδων της Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης της χώρας μας 
(Πουλής, 2007). 
Οι δραστηριότητες των διευθυντικών στελεχών των σχολικών μονάδων, δύνανται να 
ταξινομηθούν σε ευρύτερες κατηγορίες ρόλων όπως: ο παιδαγωγικός (συμβουλευτικός 
και καθοδηγητικός) ρόλος, ο διοικητικός ή γραφειοκρατικός ρόλος, ο χειρισμός του 
ανθρώπινου παράγοντα, όσον αφορά τις διαπροσωπικές σχέσεις, την επαγγελματική 
ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, την ένταξη των νέων εκπαιδευτικών, την παρακίνηση 
των εκπαιδευτικών κ.ά., και τέλος, τη συνεργασία με το εξωτερικό περιβάλλον της 
σχολικής μονάδας.  
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Σύμφωνα με τον Σαΐτη (2008) και Σαΐτη & Σαΐτη (2012), ο διευθυντής μίας σχολικής 
μονάδας δρα ως καθοδηγητής με το να καθοδηγεί τη σχολική κοινότητα, ώστε να θέσει 
υψηλούς στόχους και να εξασφαλίσει τις προϋποθέσεις για ένα σχολείο, το οποίο θα 
στηρίζεται στις αρχές της δημοκρατίας και θα είναι ανοικτό στην κοινωνία, αλλά και 
τους εκπαιδευτικούς στο έργο τους και ιδιαίτερα τους νεότερους εκπαιδευτικούς, ενώ 
επίσης, αναλαμβάνει πρωτοβουλίες εκπαιδευτικού και παιδαγωγικού χαρακτήρα και 
οφείλει να αποτελεί και ο ίδιος παράδειγμα προς μίμηση. 
Επιπρόσθετα, μέσα στα καθήκοντα του διευθυντή μίας σχολικής μονάδας 
εντάσσεται και το ότι ο ίδιος αναλαμβάνει, στα πλαίσια πάντα του ρόλου του, να 
φροντίζει ώστε η σχολική μονάδα, την οποία ο ίδιος διευθύνει, να γίνει στοιχειώδης 
μονάδα επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών σε θέματα διοικητικά, παιδαγωγικά (Ράπτης 
& Βιτσιλάκη, 2007) , καθώς και επιστημονικά, να προΐσταται των εκπαιδευτικών και να 
συντονίζει το έργο τους, ενώ επίσης καλείται να συνεργάζεται μαζί τους ισότιμα και με 
πνεύμα αλληλεγγύης, διατηρώντας τη συνοχή του συλλόγου διδασκόντων, αλλά και 
αμβλύνοντας τυχούσες αντιθέσεις.  
Τέλος, σύμφωνα με τη νομοθεσία, ο διευθυντής οφείλει να ενθαρρύνει την ανάληψη 
πρωτοβουλιών από την πλευρά των εκπαιδευτικών, να  εμπνέει και να παρέχει θετικά 
κίνητρα προς αυτούς, να ελέγχει την πορεία των εργασιών και να κατευθύνει τους 
εκπαιδευτικούς, ώστε να ανταποκρίνονται με αποτελεσματικό, αλλά και συνάμα 
έγκαιρο τρόπο, στις υποχρεώσεις που έχουν αναλάβει στα πλαίσια του ρόλου τους, να 
αξιολογεί τους εκπαιδευτικούς της σχολικής μονάδας της οποίας ηγείται, σύμφωνα με 
όσα ορίζονται και ισχύουν βάσει νομοθεσίας, έχοντας πάντα ως γνώμονά του τους 
στόχους τους οποίους θέτει η ίδια η διαδικασία της αξιολόγησης. 
2.2.2 Ο διευθυντής ως διαμορφωτής σχολικού κλίματος  
Είναι γεγονός ότι ένας κοινωνικός οργανισμός, όπως είναι μία σχολική μονάδα, 
διέπεται από μία γενικότερη ατμόσφαιρα, η οποία επηρεάζει και, ως έναν βαθμό, 
καθορίζει τις αντιδράσεις των μελών αυτού καθημερινά. Όπως μπορεί εύκολα να γίνει 
κατανοητό, είτε πρόκειται για δημόσιο, είτε πρόκειται για ιδιωτικό οργανισμό, είναι 
σαφές ότι αυτός διακατέχεται από μία διαφορετική ατμόσφαιρα, ή με άλλα λόγια ένα 
διαφορετικό κλίμα, μέσα στο οποίο οφείλουν να εργαστούν όσοι ανήκουν σε αυτόν. 
Αναφορικά με το κλίμα των σχολικών μονάδων, έχει επισημανθεί από ειδικούς 
(Κατσαρού κ.ά., 2016), ότι αυτό αφορά στην ατμόσφαιρα που επικρατεί εντός αυτών 
και η οποία σχετίζεται άμεσα με τα άτομα που εμπλέκονται σε αυτό αποτελώντας τη 
βάση για προβλέψεις εκπαιδευτικών αποτελεσμάτων, ενώ το ευρύτερο κλίμα, εντός του 
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οποίου πραγματοποιείται η εκπαιδευτική διαδικασία και οι σχέσεις ανάμεσα σε όλα τα 
μέλη της εκπαιδευτικής κοινότητας, διαφέρει ανά την περίπτωση και δεν είναι λίγες οι 
φορές κατά τις οποίες το κλίμα που τελικά επικρατεί μέσα στο σχολείο επηρεάζεται 
και, εν μέρει, καθορίζεται από τις αντιλήψεις που έχουν και διατηρούν τα μέλη του, είτε 
αυτές συνάδουν με την πραγματικότητα είτε όχι.  
Η επικράτηση ενός θετικού κλίματος (Μπρίνια, 2008; Πασιαρδής, 2004; Ράπτης και 
Βιτσιλάκη, 2007) σε μία σχολική μονάδα, το  οποίο προϋποθέτει καλές διαπροσωπικές 
σχέσεις ανάμεσα στα μέλη αυτής, έχει με τη σειρά του θετικό αποτέλεσμα στη 
λειτουργία του σχολείου, ενώ η εύρυθμη λειτουργία της σχολικής μονάδας 
διευκολύνεται όταν επικρατεί κλίμα συνεργασίας ανάμεσα στον διευθυντή και στο 
διδακτικό προσωπικό, καθώς και ένα καλό κλίμα επικοινωνίας ανάμεσα στους 
εκπαιδευτικούς και το σύνολο των μαθητών. 
Είναι κοινά αποδεκτό ανάμεσα στους ειδικούς ότι η δημιουργία μίας καλής 
ατμόσφαιρας εργασίας στη σχολική μονάδα εξαρτάται, κατά κύριο λόγο, από την 
ικανότητα του διευθυντή να χειριστεί σωστά τον ανθρώπινο παράγοντα, να συμβάλλει 
ο ίδιος προσωπικά και να επιδείξει ηγετικά στοιχεία και, σε μικρότερο βαθμό, να 
χρησιμοποιήσει την εξουσία, που του παρέχει ο νόμος βάσει της ισχύουσας ελληνικής 
νομοθεσίας. Η συμπεριφορά του διευθυντή σχολείου, ή ακριβέστερα ο τρόπος 
επικοινωνίας του με το διδακτικό προσωπικό, τους μαθητές και τους γονείς, αφορά 
στον κυριότερο παράγοντα, ο οποίος συντελεί στην διαμόρφωση ενός θετικού ή ενός 
αρνητικού για την σχολική μάθηση κλίματος (Πασιαρδής, 2004; Σαΐτη & Σαΐτης, 
2012), ενώ η ύπαρξη δυσκολιών, δυσχερειών ή ακόμα και συγκρούσεων εντός μίας 
σχολικής μονάδας, όπως συμβαίνει και σε έναν οποιοδήποτε οργανισμό, υποδηλώνει 
ότι ο διευθυντής της σχολικής αυτής μονάδας οφείλει να επιδείξει περισσή προσοχή 
στις ενέργειες του, αλλά και να καταβάλλει συνεχή προσπάθεια, προκειμένου να 
διαμορφώσει και να διατηρήσει ένα ευνοϊκό κλίμα μέσα στο σχολείο στο οποίο ηγείται 
(Καμπουρίδης, 2002).  
Συμπερασματικά, θα μπορούσε να πει κανείς, ότι απαιτείται ένα πλήθος από 
ενέργειες εκ μέρους του διευθυντή της σχολικής μονάδας, όπως είναι η υποχρέωση του 
να επιδεικνύει σεβασμό στην προσωπικότητα του κάθε εκπαιδευτικού (Κιρκιγιάννη, 
2011), να είναι γνώστης και να ενημερώνεται για τους διάφορους τύπους διοίκησης, να 
μεριμνά και να φροντίζει για την εξασφάλιση καλών συνθηκών εργασίας στους 
εκπαιδευτικούς της σχολικής του μονάδας, να αντιμετωπίζει τα ατομικά προβλήματα 
κάθε εκπαιδευτικού ως δικά του προβλήματα και  να φέρεται με απόλυτη δικαιοσύνη 
και αντικειμενικότητα προς όλους τους υφισταμένους του. Τέλος, ο διευθυντής οφείλει, 
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όσον αφορά τους μαθητές της σχολικής του μονάδας, να εκδηλώνει έμπρακτα και με 
ειλικρινή τρόπο το ενδιαφέρον του προς αυτούς, να σέβεται την προσωπικότητα 
καθενός, να τους βοηθά ώστε να αναπτύξουν την κοινωνικότητά τους, να μεταδίδει στο 
σχολείο το πνεύμα και τις αρχές της συνεργασίας και της ομαδικότητας, διαμέσου της 
οργάνωσης ομαδικών δραστηριοτήτων, και να αντιμετωπίζει, μαζί με το διδακτικό 
προσωπικό, τα όποια ζητήματα και προβλήματα πειθαρχίας των μαθητών ανακύπτουν 
στο σχολείο. 
2.2.3 Ο ρόλος του διευθυντή ως προς την παρακίνηση του εκπαιδευτικού 
προσωπικού  
Αρχικά πρέπει να αναφερθεί ότι η παρακίνηση ή παρώθηση αποτελεί ένα από τα πιο 
πολυσυζητημένα αντικείμενα της εργασιακής Ψυχολογίας, αλλά και της Οργανωσιακής 
Συμπεριφοράς, κάτι το οποίο είχε και σαν αποτέλεσμα, οι ειδικοί, πολλών μάλιστα 
επιστημονικών πεδίων, να έχουν αναπτύξει ένα ευρύ φάσμα από ορισμούς για τον 
συγκεκριμένο όρο. 
Σύμφωνα με τον Σαΐτη (2008), η παρακίνηση, τόσο σαν όρος όσο και σαν 
περιεχόμενο, διέπεται από αυξημένη δυσκολία και πολυπλοκότητα, αφού αφορά σε μια 
εσωτερική κατάσταση του ανθρώπου, η οποία δεν είναι άμεσα παρατηρήσιμη, αλλά 
εντούτοις ασκεί σημαντική επιρροή στη συμπεριφορά του και είναι άμεσα συνδεδεμένη 
με την αποδοτικότητά του στον χώρο της εργασίας του, όχι κατ’ ανάγκην με ανάλογο 
τρόπο, κάτι το οποίο θα μπορούσε να εξηγηθεί από το γεγονός ότι η παρακίνηση 
περιέχει τα στοιχεία τα οποία προσδιορίζουν τη διάθεση του ατόμου να αποδώσει.  
Η υψηλή απόδοση ενός ατόμου, εξάλλου, έχει συνδεθεί, πέρα από τις ικανότητές 
του, με τη διάθεση που έχει αυτό το άτομο να εργαστεί, δηλαδή από τον βαθμό της 
παρακίνησής του, αλλά και από την οργανωσιακή υποστήριξη ή ακριβέστερα, την 
υποστήριξη που λαμβάνει το άτομο από τον οργανισμό μέσα στον οποίο εργάζεται. Ο 
Μπουραντάς (2005) αναφέρει ότι, προκειμένου μία σχολική μονάδα να αποδώσει τα 
βέλτιστα σε απόδοση και να επιτύχει τους στόχους της, κρίνεται αναγκαίο για τον 
διευθυντή αυτής να διαθέτει τις αναγκαίες ικανότητες, ώστε να ενεργεί με τρόπο που να 
διαμορφώνει ένα κατάλληλο κλίμα για την ανταπόκριση στους παρακινητικούς 
παράγοντες των εκπαιδευτικών. 
Στη χώρα μας, όσον αφορά στον τομέα της δημόσιας εκπαίδευσης, δεν υπάρχει ένα 
αποτελεσματικό σύστημα κινήτρων, το οποίο να ωθεί το διδακτικό προσωπικό των 
σχολικών μονάδων μέσω της σύνδεσης της προσπάθειας με την απόδοση και με την 
αμοιβή. Μάλιστα, σύμφωνα με ήδη διεξαχθείσες επιστημονικές έρευνες, έχει διαφανεί 
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ότι τα βασικότερα σημεία της παθολογίας της δημόσιας διοίκησης, τα οποία δε δίνουν 
τη δυνατότητα να ενεργοποιηθεί με ουσιαστικό τρόπο το εκπαιδευτικό προσωπικό, 
είναι το αρνητικό οργανωσιακό κλίμα και, κατά κύριο λόγο, το κλίμα μη αναγνώρισης 
που επικρατεί γενικά, οι περιορισμένες ηγετικές δυνατότητες των διευθυντικών 
στελεχών της εκπαίδευσης και τα μη αποτελεσματικά συστήματα διοίκησης του 
εκπαιδευτικού προσωπικού. 
Καταλήγοντας, πρέπει να τονιστεί η ιδιαίτερη σημασία του ρόλου του διευθυντή 
σχολικής μονάδας, ο οποίος, στα πλαίσια της διοίκησης, οφείλει αφενός να κατανοεί, 
διαμέσου της αμφίδρομης επικοινωνίας, τις ανάγκες των εκπαιδευτικών και τα 
εσωτερικά κίνητρα, τα οποία τους ωθούν σε ενέργειες και αποφάσεις και, αφετέρου, να 
χρησιμοποιεί τον έπαινο και την ενθάρρυνση και, εν γένει, όλες τις δυνατές μεθόδους 
παρακίνησης, ώστε να επιτυγχάνει τη βελτιστοποίηση της αποδοτικότητάς τους και, 
κατ’ επέκταση, της εύρυθμης λειτουργίας της σχολικής μονάδας στην οποία ηγείται 
(Μπουραντάς, 2005; Σαΐτης, 2008). 
2.3 Ο ρόλος του διευθυντή στην επαγγελματική ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών 
2.3.1 Περιγραφή και προσέγγιση της έννοιας  
Η επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών αφορά σε μία έννοια, βασικό 
χαρακτηριστικό της οποίας είναι ότι διέπεται από αυξημένο βαθμό συνθετότητας, η 
οποία σχετίζεται τόσο με την προσέγγισή  όσο και με το περιεχόμενό της. Ο 
εννοιολογικός προσδιορισμός της επαγγελματικής ανάπτυξης των εκπαιδευτικών 
δύναται να αποδοθεί στην ύπαρξη και στη χρήση εννοιών με παρεμφερές περιεχόμενο 
και σημασία, οι οποίες, αρκετές φορές μάλιστα, υποκαθιστούν τον συγκεκριμένο όρο, 
όντας συνώνυμες, πολλές φορές εσφαλμένα, αφού εμφανίζονται παρεμφερείς όροι, 
όπως η ανάπτυξη προσωπικού, η διαρκής εκπαίδευση, η κατάρτιση και η αυτο-
βελτίωση (Bredeson, 2002, ό.αν. στο Φωτοπούλου, 2003, σελ. 221). 
Επομένως, με βάση τα παραπάνω, εκλείπουν από τη διαθέσιμη βιβλιογραφία και 
αρθρογραφία, οι ορισμοί αναφορικά με την επαγγελματική ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών, ενώ δεν μπορούμε να μην αναφέρουμε ότι, ακόμα και η ομάδα εκείνη 
των ειδικών, οι οποίοι εκλαμβάνονται ως ειδήμονες του πεδίου, επί της ουσίας δεν 
έχουν κατορθώσει να αποδώσουν το περιεχόμενο της συγκεκριμένης έννοιας (Darling-
Hammond, 1994; Evans, 2002; Fullan & Hargreaves, 1992).  
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Στο πλαίσιο της ερευνητικής εργασίας των Bell & Gilbert (1994), η επαγγελματική 
ανάπτυξη των εκπαιδευτικών μπορεί να διακριθεί σε τρία είδη ανάπτυξης:  
 την προσωπική ανάπτυξη,  
 την επαγγελματική ανάπτυξη,  
 την κοινωνική ανάπτυξη.  
Η επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, σύμφωνα με τους προαναφερόμενους 
ερευνητές, εκλαμβάνεται ως ένα είδος διδασκαλίας προς αυτούς, καθώς και ως ενός 
είδους διαδικασία, κατά τη διάρκεια της οποίας, οι εκπαιδευτικοί επωμίζονται την 
υποχρέωση να προβούν σε αλλαγές τόσο στον ίδιο τον εαυτό τους, όσο και στον τρόπο 
διαμέσου του οποίου πραγματοποιούν το διδακτικό τους έργο. Κατά τη διάρκεια της 
επαγγελματικής τους ανάπτυξης οι εκπαιδευτικοί, αναπτύσσουν τις πεποιθήσεις και τις 
ιδέες τους, προάγουν την πρακτική τους μέσα στην σχολική τάξη, ενώ επιπρόσθετα 
παρακολουθούν την πορεία των συναισθημάτων τους, τα οποία συνδέονται με την 
αλλαγή αυτή (Evans, 2002). 
Με την προαναφερθείσα άποψη των Bell & Gilbert συγκλίνει και η Postholm 
(2011),  σύμφωνα με την οποία, μπορεί να δοθεί ένας εννοιολογικός προσδιορισμός του 
όρου της επαγγελματικής ανάπτυξης των εκπαιδευτικών, ο οποίος εκλαμβάνει τη 
μάθηση των εκπαιδευτικών, ή τις μεθόδους, αλλά και γενικότερα τη διαδικασία, 
διαμέσου της οποίας αυτοί ουσιαστικά μαθαίνουν πώς να μαθαίνουν (μεταγνώση), 
καθώς και τον τρόπο με τον οποίο εφαρμόζουν τις γνώσεις τους στην πράξη, 
προκειμένου να στηρίξουν και να προάγουν τη μάθηση των μαθητών τους.  
Ακολούθως ο Day (1999) αναφέρει χαρακτηριστικά ότι, υπό την έννοια της 
επαγγελματικής ανάπτυξης, περιγράφεται η διαδικασία, διαμέσου της οποίας οι 
εκπαιδευτικοί, είτε ατομικά είτε ομαδικά, διενεργούν μία ανασκόπηση, ενώ την ίδια 
στιγμή ανανεώνουν ή και επεκτείνουν τη δέσμευσή τους στη διδασκαλία και εν γένει 
στο επάγγελμά τους  (Evans, 2002). Έτσι οι εκπαιδευτικοί αποκτούν τη δυνατότητα, 
αλλά και συνάμα την ευκαιρία να προάγουν το σύνολο των γνώσεων και των 
δεξιοτήτων που ήδη κατέχουν, αλλά και να αποκτήσουν νέες γνώσεις και δεξιότητες, 
χρησιμοποιώντας σε όλες τις περιπτώσεις κριτικό πνεύμα, όντας ενεργοί και 
αναπτύσσοντας παράλληλα τον σχεδιασμό και την πρακτική τους με τους μαθητές τους, 
καθώς και με τους συναδέλφους τους, μέσα από κάθε φάση, από την οποία διέρχεται η 
διδασκαλία τους.  
Ακόμη, όπως αναφέρει η Κεδράκα (2004), μπορούμε να περιγράψουμε εννοιολογικά 
τον όρο της επαγγελματικής ανάπτυξης ενός ατόμου γενικά, χωρίς να περιοριζόμαστε 
στο επάγγελμα του εκπαιδευτικού, ως τη γενικότερη σταδιοδρομία του στο αντικείμενο 
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στο οποίο εργάζεται, συνυπολογίζοντας φυσικά όλο το σύνολο των παραγόντων, οι 
οποίοι δύνανται να της ασκήσουν επιρροή, αλλά και των αλληλεπιδράσεων που 
πραγματοποιούνται κατά τη διάρκεια εξάσκησής του.  
Έχοντας αναφέρει μερικούς μόνο από τους ορισμούς που έχουν δοθεί για την έννοια 
της επαγγελματικής ανάπτυξης γενικά σε ένα επάγγελμα, αλλά και ειδικότερα σε εκείνο 
του εκπαιδευτικού, δεν μπορούμε να μην τονίσουμε, σε αυτό το σημείο, ότι έχουν 
αναπτυχθεί από τους ειδικούς και άλλοι ορισμοί. Ειδικότερα, ο Greenhouse (1987), 
περιγράφει την επαγγελματική ανάπτυξη ως την διαδικασία μέσω της οποίας το κάθε 
άτομο φέρνει εις πέρας τους στόχους του, λαμβάνοντας υπόψη και τις στρατηγικές που 
ακολούθησε κατά τη διάρκεια της όλης σταδιοδρομίας του, ενώ οι Κάντας & Χατζή 
(1991), την περιγράφουν ως το σύνολο των αποφάσεων που λαμβάνει το άτομο κατά 
την εξάσκηση του επαγγέλματός του και, γενικότερα, ως την πορεία και την εξέλιξη 
που ακολουθεί το άτομο στο χώρο της εργασίας του (Μελεκίδου κ.ά., 2010). 
2.3.2 Παράγοντες που συμβάλλουν στην επαγγελματική ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών  
Είναι μείζονος σημασίας να σημειωθεί ότι η ίδια η φύση της μάθησης του 
εκπαιδευτικού, όσον αφορά πάντα στο επάγγελμά του, καθορίζεται από σαφώς 
ορισμένα στοιχεία, ενώ επίσης δύναται να περιγραφεί από μία πληθώρα από 
διαστάσεις, οι οποίες εμπλέκονται σε όλη τη διαδικασία. Η πολυπλοκότητα, σύμφωνα 
με τη Φωτοπούλου (2013), η οποία διέπει το χαρακτήρα της μάθησης του 
εκπαιδευτικού, ασκεί συνακόλουθα επιρροή στους παράγοντες εκείνους, οι οποίοι 
συμμετέχουν στη διαδικασία και ασκούν επιρροή σε αυτήν. 
Σε έρευνα των Rhodes et al (2005), οι συγκεκριμένοι επιστήμονες τονίζουν το  
γεγονός, ότι  το περιβάλλον που επικρατεί σε ένα σχολείο είναι ιδιαίτερα σημαντικό, με 
την απρόσκοπτη λειτουργία του τελευταίου να έχει τη δυνατότητα να επηρεάσει θετικά 
τους εμπλεκόμενους στην εκπαίδευση και να παρέχει στους εκπαιδευτικούς την 
ευκαιρία, καθώς και τη δυνατότητα της ενδυνάμωσης και χειραφέτησης, αναφορικά με 
τη διαδικασία αναζήτησης της επαγγελματικής τους ανάπτυξης, διαμέσου της 
αυτογνωσίας τους, συνεισφέροντας με αυτόν τον τρόπο στην προαγωγή της εργασιακής 
ικανοποίησής τους. 
Ένας άλλος σημαντικός παράγοντας που αφορά στην επαγγελματική ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών είναι το ζήτημα της ευαισθητοποίησης στο επάγγελμα του 
εκπαιδευτικού, καθώς και η προσπάθεια που καταβάλλεται από καθέναν από αυτούς, 
όχι μόνο σε προσωπικό επίπεδο, προς την κατεύθυνση της σύμπνοιας με τα νέα 
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δεδομένα στην εκπαίδευση, που συμβάλλει και στον βαθμό της επιτυχίας ή μη της 
εκάστοτε μεταρρύθμισης που πραγματοποιείται στο εκπαιδευτικό σύστημα της χώρας. 
Παρά το γεγονός ότι η επαγγελματική ανάπτυξη αφορά σε ένα προσωπικό ζήτημα 
για τον κάθε εκπαιδευτικό, εντούτοις, δεν επιδέχεται αμφισβήτηση, ότι η ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών σε κάθε σχολική μονάδα επηρεάζεται, σε σημαντικό βαθμό, από το 
διευθυντή αυτής (Σαΐτης, 2014), καθώς, όπως τονίζουν οι Nabhani & Bahous (2010), 
στη θέση του διευθυντή της σχολικής μονάδας τοποθετούνται εκπαιδευτικοί και ο 
ρόλος τους είναι καθοριστικός, αναφορικά με τη συνεχή επαγγελματική ανάπτυξη και 
μάθηση των υπολοίπων εκπαιδευτικών της σχολικής μονάδας. Επίσης τονίστηκε η 
ανάγκη που έχει προκύψει, ιδιαίτερα  σήμερα, για τους σχολικούς διευθυντές, να 
κατανοήσουν τη σημασία της έννοιας της επαγγελματικής ανάπτυξης των 
εκπαιδευτικών και να καταβάλλουν όλες τις αναγκαίες προσπάθειες, ώστε να συνάδουν 
με τη νέα κατάσταση που έχει διαμορφωθεί στην εκπαίδευση.  
Ως εκ τούτου, καθίσταται κατανοητό ότι ο διευθυντής επωμίζεται την ευθύνη να 
προωθεί την πετυχημένη ενδοσχολική επιμόρφωση, η οποία θα συμβάλει και μάλιστα 
σε σημαντικό βαθμό στην επαγγελματική ανάπτυξη των μελών του διδακτικού του 
προσωπικού και κατ’ επέκταση θα συμβάλει στην εύρυθμη και αποτελεσματική 
λειτουργία της σχολικής μονάδας.  
 Πράγματι, ο διευθυντής σχολικής μονάδας οφείλει, σύμφωνα με τον Σαΐτη (2014),  
εκτός των άλλων, να σχεδιάσει, αλλά και να προβεί στην εφαρμογή ενός κατάλληλα 
διαμορφωμένου προγράμματος ανάπτυξης του προσωπικού. Ένα τέτοιου είδους 
πρόγραμμα, κρίνεται απαραίτητο να εμπεριέχει τη σωστή ένταξη των πρωτοδιόριστων 
εκπαιδευτικών στη σχολική μονάδα, την καθοδήγηση και εκπαίδευση των 
υποδιευθυντών, τη συστηματική ενημέρωση των εκπαιδευτικών για τα καθήκοντα και 
τα δικαιώματά τους καθώς και, την ανάπτυξη του αισθήματος της ευθύνης, της 
ικανότητας τελειοποίησης του επιτελούμενου έργου, του προγραμματισμού εκτέλεσης 
της εργασίας, του αισθήματος της αλληλεγγύης και του πνεύματος συνεργασίας μεταξύ 
των μελών του συλλόγου διδασκόντων.  
Παράλληλα οφείλει και ο ίδιος ο διευθυντής να κατανοήσει ότι, μέσα από την 
επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, δεν επωφελούνται μόνο οι ίδιοι οι 
εκπαιδευτικοί και οι μαθητές, αλλά και ο ίδιος, διότι, σε δύσκολες περιπτώσεις, μπορεί 
να υπολογίζει στην ενεργό συμμετοχή του υποδιευθυντή, ή της υποδιευθύντριας κατά 
περίπτωση, αλλά και των συναδέλφων εκπαιδευτικών. Το τελευταίο, σύμφωνα με τη 
Φωτοπούλου (2013), δύναται, με τη σειρά του, να λειτουργήσει ως καταλύτης στην 
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επίτευξη της μάθησης για όλους, συμπεριλαμβανομένου τόσο του εκπαιδευτικού όσο 
και του μαθητικού της συνόλου.  
Πράγματι, όπως αναφέρει και ο Παπασάββας (2010), προκειμένου να αναπτυχθεί 
και να αλλάξει προς το καλύτερο το εκπαιδευτικό σύστημα της χώρας μας σαν 
ολότητα, κρίνεται επιτακτική η ανάγκη της στήριξης από όλα τα μέλη της 
εκπαιδευτικής κοινότητας, καθώς και η ολόπλευρη, καθολική και όχι αποσπασματική, 
επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών. 
2.5 Ο διευθυντής ως μέντορας και υποστηρικτής της συμβουλευτικής 
καθοδήγησης  
Ο διευθυντής, ως στέλεχος εκπαίδευσης, δύναται να αναλάβει, στην αλληλεπίδρασή 
του με νέους εκπαιδευτικούς του σχολείου, τρεις διαφορετικούς ρόλους:   
 του μέντορα- καθοδηγητή  
 του εκπαιδευτικού - «συντρόφου»  
 του παράγοντα αλλαγής ( Feiman-Nemser & Parker, 1992, στο Παρασκευά & 
Παπαγιάννη, 2008). 
Επιπλέον ένας σχολικός ηγέτης, όπως αναφέρουν οι Harrison & Killion (2006), 
μπορεί να λειτουργήσει ως διευκολυντής μάθησης (learning facilitator), παρέχοντας 
ευκαιρίες μάθησης και επιμόρφωσης στο διδακτικό προσωπικό, και ως μέντορας 
(mentor), καθοδηγώντας και συμβουλεύοντας τους νέους εκπαιδευτικούς, όντας γι’ 
αυτούς πρότυπο ρόλου.  
Σύμφωνα με τη Στραβάκου (2003), ο διευθυντής μπορεί και πρέπει να λειτουργεί ως 
μέντορας για τους νεότερους εκπαιδευτικούς του σχολείου, να παροτρύνει τους 
εμπειρότερους εκπαιδευτικούς να αναλαμβάνουν τους λιγότερο έμπειρους και να 
διοργανώνει σεμινάρια καθοδήγησης για όλους τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
μονάδας.  
Ο διευθυντής, ως εκπαιδευτής ενηλίκων, αναλαμβάνει, θέτοντας εαυτόν στη διάθεση 
των εκπαιδευτικών, και καλείται να ανταπεξέλθει, όντας ικανός, στον ρόλο του 
εκπαιδευτή, του ειδήμονα, του κριτή και του συμβούλου, δημιουργώντας ταυτόχρονα 
ευχάριστη ατμόσφαιρα που συμβάλλει στην αποτελεσματικότητα της σχολικής 
μονάδας (Keanan & Braxton-Brown, 1991, στο Παρασκευά & Παπαγιάννη, 2008), ενώ 
είτε λειτουργεί ως μέντορας, είτε επιβλέπει τη διαδικασία συμβουλευτικής 
καθοδήγησης (mentoring), καλείται να φέρει τους νέους εκπαιδευτικούς σε επαφή με 
την έννοια της ηγεσίας, να παρέχει ευκαιρίες αξιοποίησης των γνώσεων και των 
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δεξιοτήτων τους και να υποστηρίζει τη συνεργασία τους με εκπαιδευτικούς – ηγέτες 
(Nolan & Palazzolo, 2011).  
Όπως αναφέρθηκε στην προηγούμενη ενότητα η συμβολή του διευθυντή αποτελεί 
σημαντική παράμετρο στην επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών. Έτσι λοιπόν, 
ο ρόλος του είναι αποφασιστικός και στα προγράμματα της συμβουλευτικής 
καθοδήγησης, αφού αυτά  αποτελούν μέρος της  επαγγελματικής ανάπτυξης των 
εκπαιδευτικών (Wong, 2004). Ο ηγέτης θα πρέπει να διακρίνεται για την εμπειρία του, 
την εχεμύθειά του, την ειλικρίνειά του, να θέτει τα σωστά ερωτήματα, να είναι 
αμερόληπτος, να χτίζει σχέσεις εμπιστοσύνης με τους καθοδηγούμενους, να τους 
υποστηρίζει χωρίς να κρίνει, να παρέχει ανατροφοδότηση και κίνητρα και να διαθέτει 
επικοινωνιακές δεξιότητες. 
Επιπρόσθετα ο διευθυντής παίζει καθοριστικό ρόλο, τόσο το περιεχόμενο, όσο και 
στη μορφή επικοινωνίας μεταξύ του μέντορα και των συμμετεχόντων εκπαιδευτικών 
στη διαδικασία της συμβουλευτικής καθοδήγησης. Η δράση του είναι σημαντική καθώς 
είναι αυτός που διαμορφώνει τις συνθήκες εργασίας όπου λαμβάνει χώρα η  διαδικασία 
υποστήριξης των εκπαιδευτικών.  
Συγκεκριμένα ο διευθυντής, σύμφωνα με τον Pogodzinski (2015), ορίζει τη 
διαδικασία επιλέγοντας τα άτομα τα οποία θα λειτουργήσουν ως μέντορες, αν 
χρειαστεί, τους εκπαιδεύει κατάλληλα, και συγχρόνως επιβλέπει τις σχέσεις που 
αναπτύσσουν  με τους νέους εκπαιδευτικούς, αξιολογώντας και τα προγράμματα  
συμβουλευτικής καθοδήγησης. Πρέπει να τονιστεί η ιδιαίτερη μέριμνα και ευαισθησία 
που πρέπει να επιδείξουν οι διευθυντές κατά τη διάρκεια του προγράμματος, αφού 
οφείλουν να ρυθμίζουν την ομαλή διαδικασία του και να  απαλλάσσουν τους 
εκπαιδευτικούς από πρόσθετα διοικητικά καθήκοντα, ώστε αυτοί να μπορούν να 
ανταποκριθούν στο πρόγραμμα συμβουλευτικής καθοδήγησης.  Λειτουργώντας με αυτό 
τον τρόπο ενθαρρύνουν και ενισχύουν τους νέους εκπαιδευτικούς για περαιτέρω 
συμμετοχή, δράση και ενδιαφέρον για το πρόγραμμα.  
Κλείνοντας το παρόν κεφάλαιο, θα λέγαμε ότι ο διευθυντής δρώντας εθελοντικά, 
παρέχει μία μορφή εκπαίδευσης που η επιτυχία της καθορίζεται από τη θέληση και των 
δύο πλευρών: διοικούντων και διοικουμένων. Απαραίτητη προϋπόθεση όλων των 
παραπάνω ενεργειών είναι η απαιτούμενη συναίνεση μεταξύ του διευθυντή και του 
εκπαιδευτικού (Παρασκευά & Παπαγιάννη, 2008, Σαΐτης, 2012). 
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Περίληψη κεφαλαίου  
Στο παρόν κεφάλαιο αναφερθήκαμε στον καθοδηγητικό ρόλο του διευθυντή-μέντορα 
ως προς την προαγωγή των αξιών της σχολικής μονάδας. Αφού, αρχικά, επιχειρήθηκε η 
εννοιολογική προσέγγιση των αξιών ως αναπόσπαστο μέρος της κουλτούρας του 
σχολικού οργανισμού, εν συνεχεία παρατέθηκαν οι αξίες που καθορίζουν την 
κουλτούρα της σχολικής μονάδας και προσδιορίστηκε η  επιρροή του διευθυντή σ’ 
αυτήν. Αναφερθήκαμε, επίσης, στα καθήκοντα της ηγεσίας στην Πρωτοβάθμια και 
Δευτεροβάθμια εκπαίδευση βάσει νόμου, στον καθοδηγητικό και γενικότερο ρόλο του 
διευθυντή σε μια σχολική μονάδα καθώς και στον ρόλο του διευθυντή στην 
επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών και ως μέντορα και υποστηρικτή της 
συμβουλευτικής καθοδήγησης. Ακολουθεί το δεύτερο μέρος της παρούσας εργασίας 
που αφορά στην ερευνητική προσέγγιση του θέματος, της διαμόρφωσης δηλαδή, της 
μεντορικής σχέσης μεταξύ του διευθυντή και των εκπαιδευτικών για την ανάπτυξη 
αξιών της σχολικής μονάδας. 
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Κεφάλαιο 3: Μεθοδολογία της έρευνας 
3.1 Σκοπός της έρευνας και ερευνητικά ερωτήματα 
Στο παρόν ερευνητικό εγχείρημα επιχειρείται η αποτύπωση, μέσα από μια διερευνητική 
ματιά, του τρόπου που ένας μικρός αριθμός σκόπιμα επιλεγμένων διευθυντών 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης ορίζει, με βάση την εμπειρία του, τη διαμόρφωση 
μεντορικής  σχέσης που καλλιεργείται ανάμεσα στα διευθυντικά στελέχη και στο 
εκπαιδευτικό προσωπικό της σχολικής μονάδας, διαμέσου της καθημερινής σχολικής 
επαφής και αλληλεπίδρασης.  
Στόχο της εργασίας δεν αποτελεί η γενίκευση των συμπερασμάτων που προκύπτουν 
από την έκφραση των απόψεων των ερωτώμενων (Cohen et al, 2007; Ιωσηφίδης, 2008) 
αλλά η παρουσίαση των βιωμάτων τους, καθώς αποκτούν τη δυνατότητα, μέσω της 
έρευνας, να περιγράψουν το άτυπο πλαίσιο εντός του οποίου διαμορφώνεται η 
μεντορική σχέση.  
Επιχειρείται, λοιπόν, η αποσαφήνιση των λειτουργιών και διαδικασιών με τις   
οποίες ο διευθυντής της σχολικής μονάδας, ως έμπειρος ηγέτης και γνήσιος εκφραστής 
της κουλτούρας του σχολείου του, επιτυγχάνει τη μεταφορά αξιών, που αφορούν τη 
σχολική του μονάδα, προς τους εκπαιδευτικούς.  
Βασικός σκοπός της εργασίας είναι η ανάδειξη και η σπουδαιότητα του στυλ 
ηγεσίας καθώς και των δεξιοτήτων του διευθυντή που διαμορφώνονται μέσω μιας 
άτυπης μορφής μεντορική σχέση με το εκπαιδευτικό προσωπικό του σχολείου, με κύριο 
στόχο τη μεταφορά αξιών της σχολικής μονάδας. 
Επιμέρους στόχοι της εργασίας είναι οι εξής: 
 Ο ρόλος του διευθυντή της σχολικής μονάδας στη διαμόρφωση μεντορικής 
σχέσης με τους εκπαιδευτικούς. 
 Τα προσόντα που είναι απαραίτητα να διαθέτει ο διευθυντής για τη δημιουργία 
της μεντορικής σχέσης. 
 Οι στρατηγικές επιλογές του διευθυντή  στη διαμόρφωση μεντορικής σχέσης με 
στόχο τη μεταφορά αξιών της σχολικής μονάδας στο εκπαιδευτικό προσωπικό. 
 Τα εμπόδια που προκύπτουν στη διαμόρφωση της μεντορικής σχέσης. 
Τα ερευνητικά ερωτήματα τα οποία θα επιχειρηθούν να απαντηθούν μέσα από την 
παρούσα διπλωματική εργασία είναι τα εξής: 
1. Ποια είναι τα απαραίτητα προσόντα, σε γνώσεις και δεξιότητες, του διευθυντή-
μέντορα σχολικής μονάδας σήμερα; 
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2. Ποια εμπόδια καλείται να υπερκεράσει ο διευθυντής-μέντορας σχολικής 
μονάδας, ώστε να φέρει σε πέρας τους στόχους του; 
3. Ποια είναι τα κριτήρια και οι προϋποθέσεις διαμόρφωσης μίας αποτελεσματικής 
μεντορικής σχέσης του διευθυντή με τα μέλη του εκπαιδευτικού προσωπικού 
της σχολικής μονάδας; 
4. Ποιες αξίες προβάλλονται, από την πλευρά του διευθυντή μέσω της μεντορικής 
σχέσης, ως αναγκαίες στη διαμόρφωση της σχολικής κουλτούρας; 
3.2 Μέθοδος της έρευνας 
Η ερευνητική μέθοδος, η οποία υιοθετήθηκε στο παρόν ερευνητικό εγχείρημα, είναι η 
ποιοτική ερευνητική μέθοδος με εργαλείο εκείνο της ημιδομημένης συνέντευξης,. Υπό 
τον όρο των ποιοτικών ερευνητικών μεθόδων εννοούμε ένα σύνολο ερμηνευτικών και 
διερευνητικών μεθόδων, οι οποίες χρησιμοποιούνται σε διάφορες επιστήμες για να 
περιγράψουν, να αποκωδικοποιήσουν, να μεταφράσουν και να αποδώσουν κάποιο 
νόημα σε ένα φαινόμενο (Ζαφειρόπουλος, 2015). 
H ποιοτική μέθοδος κρίθηκε καταλληλότερη στα πλαίσια του παρόντος ερευνητικού 
εγχειρήματος, επειδή ενδείκνυται για τη συγκέντρωση πληροφοριών και στοιχείων της 
καθημερινότητας, ή της συμπεριφοράς των ανθρώπων, αναφορικά με ένα ζήτημα 
(Παρασκευοπούλου-Κόλλια, 2016) και εν προκειμένω, για τις απόψεις των 
συμμετεχόντων σχετικά με τη διαμόρφωση μεντορικής σχέσης μεταξύ του διευθυντή 
και των εκπαιδευτικών για την ανάπτυξη αξιών της σχολικής μονάδας. 
Επιπλέον, η ποιοτική μέθοδος έρευνας είναι πιο φυσική, κάτι το οποίο προσφέρει τη 
δυνατότητα στον ερευνητή να διεισδύσει στην προσωπικότητα των υποκειμένων και να 
κατανοήσει τις κοινωνικές επιρροές που τα υποκείμενα έχουν δεχτεί, αφού οι ποιοτικές 
μέθοδοι χαρακτηρίζονται από µια φυσιολογική ροή και, κατά ένα μεγάλο βαθμό, δεν 
είναι κατευθυνόμενες από τον ερευνητή, καθώς  μπορούν να ενσωματωθούν σε αυτές 
ερωτήσεις ανοικτού τύπου και να  συλλεχθούν  «ποιοτικά» δεδομένα, όπως λεκτικά και 
παραστατικά δεδομένα. 
Μία ποιοτική έρευνα πραγματοποιείται σε πραγματικές συνθήκες και αποτελεί 
μελέτη ανθρώπων στον «πραγματικό κόσμο». Επιπλέον η ποιοτική έρευνα δίνει 
έμφαση και εστιάζεται στο νόημα και όχι στη συμπεριφορά των ανθρώπων, 
επιχειρώντας τη διερεύνηση του κοινωνικού κόσμου μέσα από το πρίσμα της εμπειρίας 
των υποκειμένων ή συμμετεχόντων στην έρευνα (Ζαφειρόπουλος, 2015; Ίσαρη & 
Πουρκός, 2015; Παρασκευοπούλου-Κόλλια, 2016). 
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Εν κατακλείδι η παρούσα έρευνα στοχεύει στη σύλληψη και κατανόηση των 
νοημάτων που τα υποκείμενα της έρευνας παρέχουν στο υπό διερεύνηση θέμα, 
προσφέροντας την υποκειμενική τους εμπειρία, η οποία συνδημιουργείται και 
επηρεάζεται από το στενότερο ή ευρύτερο κοινωνικό πλαίσιο.  
Τέλος επιλέχθηκε η ποιοτική προσέγγιση, επειδή ταυτόχρονα δίνεται η δυνατότητα 
στην ερευνήτρια, καθώς  προέρχεται από τον χώρο της εκπαίδευσης, μέσα από την 
προαναφερόμενη διαδικασία, να δράσει αναστοχαστικά, και έχοντας επίγνωση του 
κοινωνικο-πολιτισμικού πλαισίου που διαμορφώνει μία σχολική κοινότητα, να 
αντιμετωπίσει, μέσα από τη διάσταση του αναστοχασμού, τον ρόλο που αυτή  
διαδραματίζει κατά την πορεία της έρευνας. 
Η ημιδομημένη συνέντευξη αποτελεί μια ευέλικτη μορφή συνέντευξης, η οποία 
παρέχοντας αμεσότητα στην επικοινωνία με το υποκείμενο, επιτρέπει αβίαστα την 
άντληση  μύχιων πληροφοριών για τον ερευνητικό σκοπό, δίνοντας την ευχέρεια στον 
ερωτώμενο να εκφράσει πτυχές του θέματος που δεν είχαν συμπεριληφθεί στον αρχικό 
σχεδιασμό της συνέντευξης  (Cohen et al, 2007; Ιωσηφίδης, 2008). Επίσης, όπως 
αναφέρει ο Tuckman (1972) μέσω της ημιδομημένης συνέντευξης, δίνεται η ευχέρεια 
στον συνεντευκτή να χρησιμοποιήσει ερωτήσεις που μπορούν να πάρουν άμεση ή 
έμμεση μορφή και να εξαχθούν συμπεράσματα από τις απαντήσεις που έχουν δοθεί. 
Σύμφωνα με τον ίδιο, «κάνοντας  το σκοπό των ερωτήσεων λιγότερο εμφανή, η έμμεση 
προσέγγιση είναι πιθανότερο να προκαλέσει ειλικρινείς και ανοικτές απαντήσεις»       
(σελ.464, όπως αναφ. στο Cohen et al, 2007).  
Το υλικό που προέκυψε μέσω της διαδικασίας των συνεντεύξεων αναλύθηκε 
συστηματικά σύμφωνα με τις αρχές της Θεματικής Ανάλυσης. Η θεματική ανάλυση 
είναι μια εύχρηστη μέθοδος η οποία χρησιμοποιείται ευρέως στην ποιοτική έρευνα. 
Ειδικότερα, είναι μια μέθοδος εντοπισμού, περιγραφής, αναφοράς και 
«θεματοποποίησης» επαναλαμβανόμενων νοηματικών μοτίβων, δηλαδή «θεμάτων» τα 
οποία προκύπτουν από τα ερευνητικά δεδομένα. Τα θέματα που εντοπίζονται στη 
θεματική ανάλυση μπορεί να αφορούν είτε σε ένα έκδηλο επίπεδο το οποίο εστιάζει στο 
ρητό ή επιφανειακό νόημα των δεδομένων είτε σε ένα λανθάνον και περισσότερο 
ερμηνευτικό επίπεδο το οποίο εστιάζει στα λανθάνοντα νοήματα και προϋποθέτει την 
πληρέστερη κατανόηση και ερμηνεία του ερευνητή για τα λόγια των συμμετεχόντων 
(Clarke et al, 2015). 
Όταν ολοκληρώθηκαν οι συνεντεύξεις, πραγματοποιήθηκε μεταγραφή των 
δεδομένων σε μορφή κειμένου. Η απομαγνητοφώνηση των συνεντεύξεων  έλαβε χώρα 
το αμέσως προσεχές διάστημα, ώστε να μην παραλειφθούν σημαντικά στοιχεία σχετικά 
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με τα δευτερεύοντα αλλά ουσιώδη ευρήματα εξωγλωσσικής έκφρασης και μη λεκτικής 
επικοινωνίας. Στη συνέχεια, πραγματοποιήθηκε η κωδικοποίηση των δεδομένων, 
ακολουθώντας τα εξής βήματα:  
 προσεκτική ανάγνωση όλων των συνεντεύξεων  
 κωδικοποίηση συνεντεύξεων 
 αναζήτηση των θεμάτων  
 εφαρμογή του σχήματος οργάνωσης στα δεδομένα 
 επιλογή κυριότερων θεμάτων, οι οποίοι προκύπτουν από την ομαδοποίηση των 
κωδικών 
 έκθεση των δεδομένων-συγγραφή των ευρημάτων. 
Για τους σκοπούς της ανάλυσης των συνεντεύξεων και παρουσίασης των 
ευρημάτων, διαμορφώθηκαν τρεις θεματικές ενότητες, στη βάση των οποίων 
ομαδοποιήθηκαν τα αποσπάσματα των συνεντεύξεων: 
 α) στην ανίχνευση των γνώσεων των διευθυντών γύρω από την έννοια της 
καθοδήγησης του εκπαιδευτικού προσωπικού και τον ρόλο του μέντορα ως 
υποστηρικτικού θεσμού,  
β) στην αποτύπωση των απόψεων των διευθυντών ειδικά για τον θεσμό του μέντορα 
και  
γ) στη διερεύνηση και περιγραφή της υφιστάμενης κατάστασης στις σχολικές μονάδες 
των ερωτώμενων, αναφορικά με τη διαμόρφωση μεντορικής σχέσης ανάμεσα στους 
ίδιους και το εκπαιδευτικό προσωπικό.   
3.3 Δομή του εργαλείου της έρευνας 
Το εργαλείο που χρησιμοποιήθηκε στα πλαίσια του παρόντος ερευνητικού 
εγχειρήματος είναι εκείνο της ημιδομημένης συνέντευξης, διάρκειας κατά μέσο όρο  25 
λεπτών, αποτελούμενο από  ανοικτού τύπου ερωτήσεις, οι οποίες δίνουν τη δυνατότητα 
στον συμμετέχοντα να εκφράσει την άποψη του, χωρίς να περιορίζεται από την ανάγκη 
να επιλέξει ανάμεσα σε συγκεκριμένες απαντήσεις, κάτι το οποίο συμβαίνει στην 
περίπτωση των κλειστού τύπου ερωτήσεων.   
Ο οδηγός της ημιδομημένης συνέντευξης, (βλ. αναλυτικά Παράρτημα Α), 
περιλαμβάνει έντεκα στο πλήθος ερωτήματα τα οποία συνδέονται με το θεωρητικό 
πλαίσιο της εργασίας. Συγκεκριμένα οι δύο πρώτες ερωτήσεις αποσκοπούν στο να 
ελέγξουν και να αξιολογήσουν κατά πόσο οι ερωτώμενοι θεωρούν ότι είναι 
εξοικειωμένοι με τις έννοιες της καθοδήγησης, του καθοδηγητή, του μεντορισμού και 
του μέντορα, αλλά και την κατοχή των γνώσεών τους ως προς το περιεχόμενο των 
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παραπάνω εννοιών. Οι δύο πρώτες ερωτήσεις, αν και εισαγωγικές, θεωρούνται καίριας 
σημασίας για τη διεξαγωγή και εξέλιξη της συζήτησης με τα υποκείμενα της έρευνας, 
για την ομαλή μετάβαση των ερωτώμενων στις επόμενες έννοιες, και γενικότερα για 
την ολοκλήρωση των συνεντεύξεων. 
Στο τρίτο και τέταρτο ερώτημα  οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να σκιαγραφήσουν σε 
τι βαθμό οι ίδιοι θεωρούν ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος και κατά πόσον υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές 
μονάδες, από την πλευρά των διευθυντών, ώστε να συνεργαστούν με τους 
εκπαιδευόμενούς τους. 
Ακόμη, οι ίδιοι ρωτήθηκαν, στο πέμπτο και έκτο ερώτημα, αν θεωρούν σημαντική 
και κατά πόσο τη σημασία της υποστήριξης και της επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών 
με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το διευθυντή μιας σχολικής μονάδας. 
Επίσης τους ζητήθηκε να αναφέρουν τους λόγους για τους οποίους έδωσαν τη 
συγκεκριμένη απάντηση και τι είδους στρατηγικές εφαρμόζουν οι διευθυντές, όταν 
εργάζονται με νέους εκπαιδευτικούς. 
Στη συνέχεια, οι διευθυντές κλήθηκαν να απαντήσουν στο έβδομο, όγδοο και ένατο 
ερώτημα, σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του διευθυντή, κατά την γνώμη 
τους πάντα, ενισχύουν ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, 
αλλά και να επισημάνουν ποιο ρόλο οι ίδιοι θεωρούν ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός 
στόχος του διευθυντή μέσα σε μία σχολική μονάδα και αναφορικά με τον ρόλο του ως 
αξιολογητή. 
Τα παραπάνω τρία ερωτήματα θεωρούνται ιδιαίτερα σημαντικά από την ερευνήτρια, 
μια και η υποστήριξη, η επιμόρφωση και συνολικά η επαγγελματική ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών, αποτελούν κριτήρια για τη διαμόρφωση της μεντορικής σχέσης και την 
προαγωγή των αξιών που συνδέονται με τη γενικότερη κουλτούρα της σχολικής 
μονάδας.  
Κατόπιν, οι ερωτώμενοι κλήθηκαν, στο δέκατο και ενδέκατο ερώτημα, να 
εκφράσουν την άποψή τους για την υφιστάμενη κατάσταση στο σχολείο τους, 
αναφέροντας  πόσο συχνά, οι ίδιοι ως διευθυντές, μιλούν με τους εκπαιδευτικούς για τις 
εκπαιδευτικές πρακτικές των τελευταίων και πόσοι είναι εκείνοι οι εκπαιδευτικοί στο 
σχολείο τους, οι οποίοι, τη δεδομένη στιγμή, υποστηρίζονται από κάποιον μέντορα, 
σχετικά με το έργο τους. 
Τα δύο τελευταία ερωτήματα, σύμφωνα με τη γνώμη της ερευνήτριας, βοήθησαν 
ιδιαίτερα στην εξαγωγή συμπερασμάτων, τη δεδομένη χρονική στιγμή που διεξήχθη η 
έρευνα, λαμβάνοντας υπόψη ότι ο θεσμός του μέντορα δεν υφίσταται επίσημα στη 
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χώρα μας, και πραγματοποιήθηκαν με στόχο την ανίχνευση πρακτικών εντός της 
σχολικής ομάδας που οδηγούν στη διαμόρφωση της μεντορικής σχέσης μεταξύ του 
διευθυντή και των εκπαιδευτικών.  
3.4 Πληθυσμός και δείγμα της έρευνας-συμμετέχοντες 
Στην ποιοτική έρευνα, μέσα από μία διυποκειμενική και διαλογική προοπτική, οι 
συμμετέχοντες θεωρούνται ερευνητικοί συνεργάτες και, σύμφωνα με τους Kidder & 
Fine, δίνεται έμφαση στην ανάδειξη της φωνής τους και τη συνεργασία για την 
αναζήτηση της γνώσης και της δικαιοσύνης. Σε αντίθεση με την ποσοτική προσέγγιση, 
που στόχο έχει τη γενίκευση από το δείγμα στον πληθυσμό, η ποιοτική έρευνα, 
σύμφωνα με τον Patton, στοχεύει να εντοπίσει πλούσιες σε πληροφορία περιπτώσεις, 
που θα βοηθήσουν τον ερευνητή να μάθει πολλά για τα ζητήματα που αφορούν την 
έρευνά του ( όπως αναφ. στο  Ίσαρη & Πουρκός, 2015). 
Με βάση τα παραπάνω, για την επιλογή του δείγματος της έρευνάς μας, έγινε 
συνδυασμός δύο στρατηγικών δειγματοληψίας σκοπιμότητας (Patton, 2002, στο Ίσαρη 
& Πουρκός, 2015), δηλαδή,  της σκόπιμης τυχαίας δειγματοληψίας (purposeful random 
sampling) και της δειγματοληψίας «χιονοστιβάδας» (snowball or chain sampling). Οι 
παραπάνω στρατηγικές δεν αποσκοπούν στη γενίκευση και στην 
αντιπροσωπευτικότητα αλλά στην αύξηση της αξιοπιστίας του δείγματος και σε μια πιο 
ολοκληρωμένη εικόνα του «φαινομένου» (Cohen et al, 2007; Ιωσηφίδης, 2008).  
Επιπλέον τα κριτήρια για την επιλογή των συμμετεχόντων στην έρευνά μας ήταν :  
α) Η εμπειρία σε θέση ευθύνης 
Επιλέχθηκαν άτομα, στην πλειονότητά τους, που είχαν περισσότερες από μία θητείες 
στη θέση του/της διευθυντή/ντριας σχολικής μονάδας.   
β) Τα τυπικά προσόντα των διευθυντών 
Όλοι οι συμμετέχοντες πληρούσαν τις προϋποθέσεις για τη διεξαγωγή της έρευνας, 
καθώς διακρίνονταν για τα αυξημένα προσόντα και την επιστημονική τους κατάρτιση.     
γ) Το φύλο 
Το δείγμα αποτελούνταν από διευθυντές και διευθύντριες με πολυετή υπηρεσία στον 
εκπαιδευτικό χώρο. 
δ) Το ενδιαφέρον για συμμετοχή στην έρευνα 
Με στόχο να χρησιμοποιηθούν τα ευρήματα της έρευνας για το καλό της εκπαιδευτικής 
κοινότητας και τη βελτίωση των συνθηκών μέσα στις οποίες λειτουργεί ο 
εκπαιδευτικός κόσμος (Robson, 2007), οι συμμετέχοντες εκδήλωσαν την αμέριστη 
προθυμία και το ενδιαφέρον τους για την διεξαγωγή των συνεντεύξεων.   
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ε) Το εγκάρδιο και προσφιλές κλίμα 
Απαραίτητη προϋπόθεση για τους συμμετέχοντες στην έρευνα αποτέλεσε η δημιουργία 
μια ευνοϊκής ατμόσφαιρας που ενθάρρυνε και τις δύο πλευρές στην από κοινού 
προσπάθεια.      
Στην έρευνά μας το δείγμα αποτελούνταν από δέκα το πλήθος διευθυντές σχολικών 
μονάδων, τέσσερις γυναίκες και έξι άνδρες. Οι σχολικές μονάδες των ερωτώμενων 
υπάγονται στη Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Δυτικής Θεσσαλονίκης. Πιο 
συγκεκριμένα, οι συνεντεύξεις λήφθηκαν από εννέα διευθυντές δημοτικών σχολείων 
και έναν προϊστάμενο νηπιαγωγείου, σχολικών μονάδων της πόλης, αλλά και της 
περιφέρειας του νομού Θεσσαλονίκης. 
3.5 Δεοντολογία έρευνας 
Αρχικά πρέπει να τονιστεί ότι ο σχεδιασμός της ποιοτικής έρευνας αναφορικά με τα  
ζητήματα δεοντολογίας και ηθικής υπόκειται σε έναν διαρκώς ευέλικτο χαρακτήρα, 
αφού  και ο ίδιος ο ερευνητής εμπλέκεται ενεργά στην αντιμετώπιση δεοντολογικών 
προκλήσεων που αφορούν την ερευνητική διαδικασία (Ίσαρη & Πουρκός, 2015). Η 
στάση του ερευνητή, όσον αφορά αυτό το ζήτημα, δε σχετίζεται μόνο με τη διεξαγωγή 
των συνεντεύξεων αλλά και με την επεξεργασία και παρουσίαση των ερευνητικών 
δεδομένων. 
Στην ποιοτική έρευνα ο ερευνητής καλείται να συμπεριφερθεί  αναστοχαστικά για 
τον τρόπο που εφαρμόζεται στην πράξη η δεοντολογική πλευρά της έρευνας, καθώς  
οφείλει να αναλογιστεί το ανάλογο κόστος ή  όφελος που προκαλείται από αυτή 
(Robson, 2007).  
Αυτό σημαίνει ότι ο ερευνητής βρίσκεται αντιμέτωπος με ζητήματα δεοντολογικής 
φύσης που έχουν να κάνουν με τις αξιολογικές κρίσεις του οι οποίες  παράγονται κατά 
τη διάρκεια της συζήτησης αλλά και από τη μέθοδο και τα μέσα που χρησιμοποιεί για 
τη διεξαγωγή της έρευνάς του. Σχετικά με το τελευταίο πρέπει να εξασφαλίσει τη 
συναίνεση των συμμετεχόντων παρέχοντας σε αυτούς όλες τις διαθέσιμες πληροφορίες  
που σχετίζονται με το ερευνητικό του εγχείρημα (Ιωσηφίδης, 2008). 
Είναι ιδιαίτερα σημαντικό να αναφέρουμε ότι, στα πλαίσια της έρευνάς μας, 
υιοθετήθηκαν στην πράξη όλοι οι αναγκαίοι κανόνες δεοντολογίας και ηθικής. Για την 
ακρίβεια, σε κανένα σημείο της ανάλυσης των δεδομένων και εν γένει της παρούσας 
εργασίας δεν έγινε αναφορά στα προσωπικά στοιχεία των ερωτηθέντων, στους οποίους 
κάναμε αναφορά με τα σύμβολα Δ1 έως και Δ10, αναπαριστώντας τον Διευθυντή 1 
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(υπό την έννοια του πρώτου ερωτώμενου, κατά τη διαδικασία λήψης των 
συνεντεύξεων) κ.ο.κ.  
Όσον αφορά στη διεξαγωγή της έρευνας, σε αρχικό στάδιο, προηγήθηκε τηλεφωνική 
συνεννόηση της ερευνήτριας  με τους συμμετέχοντες, όπου, αφού τους δόθηκαν οι 
απαραίτητες πληροφορίες για το θέμα και τον σκοπό της έρευνας (Ιωσηφίδης, 2008), 
ζητήθηκε η εθελοντική συμβολή τους στην πραγματοποίησή της. Κατόπιν συζητήθηκε 
ο τόπος και ο χρόνος των κατ’ ιδίαν συναντήσεων  και προτάθηκε ως ο προσφορότερος, 
αυτός μετά τη λήξη του εργασιακού ωραρίου, στο γραφείο των διευθυντών, ώστε να 
υπάρχει η ανάλογη εμπιστευτικότητα και συγκέντρωση που απαιτούσε η σοβαρότητα 
του εγχειρήματος.      
Σε δεύτερο στάδιο επισκεφθήκαμε τις σχολικές μονάδες των συμμετεχόντων για να 
λάβουμε τις συνεντεύξεις. Στη διά ζώσης συνάντηση, ενημερώθηκαν για δεύτερη φορά 
οι υποψήφιοι συμμετέχοντες, σχετικά με την ανωνυμία των στοιχείων τους, αλλά και 
των καθαρά εκπαιδευτικών σκοπών της έρευνας και ζητήθηκε η συγκατάθεσή τους για 
την ηχογράφηση των συνεντεύξεων, αφού δόθηκε επιπλέον η διαβεβαίωση για την 
εμπιστευτικότητα των τεκμηρίων.  
Οι ατομικές συνεντεύξεις πραγματοποιήθηκαν το χρονικό διάστημα Νοεμβρίου- 
Δεκεμβρίου  2018. Κατά τη διάρκεια των ηχογραφήσεων δινόταν ο απαραίτητος χρόνος 
από την ερευνήτρια στους συμμετέχοντες, αν αυτοί επιθυμούσαν για λίγο τη διακοπή 
της ηχογράφησης ή αν επιθυμούσαν να κάνουν κάποια διευκρινιστική ερώτηση. Επίσης 
με το πέρας των απαντήσεων, δόθηκε επιπλέον χρόνος για να προσθέσουν οι 
ερωτώμενοι οτιδήποτε  θεωρούσαν αυτοί  χρήσιμο ως προς την ολοκλήρωση των 
απαντήσεών τους. Τελειώνοντας η ερευνήτρια έδωσε κάθε επιπλέον απαραίτητη 
πληροφορία της ζητήθηκε για τον ερευνητικό σκοπό της εργασίας ή για την διεξαγωγή 
της έρευνας (Cohen et al, 2007) και εξέφρασε για ακόμη μία φορά τις ευχαριστίες της 
για τη συμβολή των ερωτώμενων στη διεξαγωγή της έρευνας.                       
3.6 Περιορισμοί της έρευνας 
Η διεξαγωγή της  ποιοτικής έρευνας διέπεται εξ ορισμού από κάποιους περιοριστικούς 
παράγοντες που αφορούν τη γενίκευση των αποτελεσμάτων της (Cohen et al, 
2007;Ιωσηφίδης, 2008). Στην παρούσα έρευνα ο μικρός αριθμός των συμμετεχόντων, 
δεν μπορεί να οδηγήσει στη γενίκευση συμπερασμάτων σε όλο τον πληθυσμό που 
αφορά διευθυντές πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης για το υπό διερεύνηση ζήτημα. 
Η σημαντικότερη παράμετρος της έρευνας είναι ότι η μεντορική σχέση μεταξύ του 
διευθυντή και του εκπαιδευτικού λειτουργεί σε άτυπη και εθελοντική βάση, γεγονός 
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που δεν επιτρέπει στους διευθυντές συγκεκριμένες αρμοδιότητες και παρεμβάσεις στον 
χώρο ευθύνης τους. Αυτό σημαίνει ότι οι ερωτώμενοι εξέφρασαν τις υποκειμενικές 
τους πεποιθήσεις και δεν είναι εφικτό να παραχθούν εμπειρικά δεδομένα τα οποία θα 
τεκμηριώνουν το υπό διερεύνηση θέμα.     
Επιπλέον, το συγκεκριμένο χρονικό διάστημα που διεξήχθη η έρευνα, αναφέρθηκε 
από τους διευθυντές η θέσπιση του νέου νόμου 4547/ΦΕΚ. 102/12-6-2018 του ΥΠΕΘΠ 
που αφορά τους συντονιστές εκπαίδευσης και τη δημιουργία των Κ.Ε.Σ.Υ. ( Κέντρα 
Εκπαιδευτικής και Συμβουλευτικής Υποστήριξης) σε επίπεδο ομάδων σχολείων, ως 
υποστηρικτικού θεσμού στην παιδαγωγική και επιστημονική καθοδήγηση του 
εκπαιδευτικού προσωπικού.  
Συγκεκριμένα οι διευθυντές προσβλέπουν στη συνδρομή του νέου νομοθετικού 
πλαισίου, προσδοκώντας σημαντικά οφέλη στο καθημερινό επιστημονικό και 
παιδαγωγικό τους έργο, και θεωρούν ότι αυτό μπορεί να λειτουργήσει ως 
αντισταθμιστικός παράγοντας στην απουσία ενός μεντορικού πλαισίου υποστήριξης 
του εκπαιδευτικού, πράγμα που μπορεί να αποτελέσει αντικείμενο διερεύνησης για 
μελλοντικούς ερευνητές.  
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Κεφάλαιο 4: Ανάλυση των αποτελεσμάτων της έρευνας 
4.1 Ανίχνευση των γνώσεων των διευθυντών γύρω από την έννοια της 
καθοδήγησης και τον ρόλο του μέντορα ως υποστηρικτικού θεσμού 
Για να παρουσιαστούν τα ευρήματα των δύο αρχικών ερωτημάτων και να γίνουν 
καλύτερα αντιληπτές οι γνώσεις των διευθυντών, για  τις έννοιες της καθοδήγησης και 
του μεντορισμού, ομαδοποιήθηκαν στις παρακάτω τρεις κατηγορίες που αφορούν: 
Α) την εξοικείωση των υποκειμένων με τις έννοιες της καθοδήγησης, του καθοδηγητή, 
του μεντορισμού και του μέντορα,   
Β) τις γνώσεις των υποκειμένων για το περιεχόμενο των παραπάνω εννοιών, 
Γ) τις απόψεις των υποκειμένων για την υφιστάμενη κατάσταση που επικρατεί στη 
σχολική τους μονάδα, όσον αφορά τις συγκεκριμένες έννοιες, το χρονικό διάστημα που 
διεξήχθη η παρούσα έρευνα. 
Από τη σύνθεση των απαντήσεων των ερωτηθέντων προέκυψε η ακόλουθη εξαγωγή 
γενικών – επαναλαμβανόμενων ιδεών: 
4.1.1 Γνώσεις σχετικά με τις έννοιες του καθοδηγητή και της καθοδήγησης 
Α) Ως προς την εξοικείωση με τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή 
Οι διευθυντές των σχολικών μονάδων, σε γενικές γραμμές, θεωρούν ότι είναι 
εξοικειωμένοι με τις παραπάνω έννοιες και απάντησαν ως εξής:  
«Ως ένα μέρος και από την εμπειρία μας και από τα χρόνια μας, θεωρώ ότι γνωρίζουμε τι 
σημαίνει καθοδήγηση-καθοδηγητής»(Δ1). 
«Τις έννοιες […] από την πλευρά της δουλειάς που κάνω αυτά τα τελευταία χρόνια, ναι, 
γνωρίζω τι είναι η  καθοδήγηση και ο καθοδηγητής, έτσι, όπως έχω επιλεγεί να είμαι 
διευθυντής της σχολικής μονάδας»(Δ3). 
«Είναι ακουστές οι έννοιες καθοδήγηση-καθοδηγητής»(Δ4). 
«Τις γνωρίζω κατά κάποιο τρόπο»(Δ8). 
«Οι διευθυντές σήμερα, λόγω των χρόνων εμπειρίας τους, γνωρίζουν στην πράξη τι 
σημαίνουν αυτές οι δύο έννοιες»(Δ10). 
Β) Ως προς τη γνώση και κατοχή των εννοιών της καθοδήγησης και του καθοδηγητή 
Ως προς το περιεχόμενο των όρων, οι απαντήσεις των διευθυντών ήταν οι εξής:  
 «…βασικά, συνεργάτη θα τoν έλεγα εγώ (τον καθοδηγητή)  περισσότερο, ο οποίος 
υποδεικνύει, αν βλέπει κάτι διαφορετικό, να συζητά, να συνεργάζεται και μέσα από το 
διάλογο και από τις απόψεις του άλλου ατόμου να μπορεί να βγαίνει κάτι καλύτερο, σαν 
βήμα για οποιοδήποτε όφελος»(Δ1). 
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«δε θεωρώ ότι είναι ένα άτομο το οποίο επιβλέπει σταθερά κάποιον νεότερο ή κάποιον 
νεότερο στα χρόνια υπηρεσίας, βασικά […] συνεργάτη θα τoν έλεγα εγώ 
περισσότερο»(Δ1). 
«…είναι αυτός που καθοδηγεί τους άλλους για κάποιο σκοπό, τον οποίον  έχουν θέσει, 
νομίζω, είτε αυτός προσωπικά, είτε από κοινού η ομάδα των συναδέλφων ή των 
συνανθρώπων ή των εργαζομένων που είναι σε έναν χώρο»(Δ2). 
«Ο καθοδηγητής στέκεται μπροστά και οι άλλοι ακολουθούν, χωρίς αυτό να σημαίνει ότι 
τους καπελώνει, αλλά περιλαμβάνει όλες τις πτυχές της σχολικής καθημερινότητας η 
καθοδήγηση και ο ρόλος του καθοδηγητή»(Δ3). 
«…ένας ο οποίος έχει κάποιες γνώσεις παραπάνω από κάποιον συνάδελφο, θα πρέπει να 
είναι διαθέσιμος να τον ενημερώσει, να τον συμβουλέψει ή ακόμα και να τον βοηθήσει σε 
κάποιες δυσκολίες που έχει ή ακόμη σε κάποιες απορίες και για κάποια πράγματα που δεν 
ξέρει»(Δ4). 
«Καθοδηγητής […] είναι αυτός ο οποίος μπορεί να συμβουλέψει κάποιον άλλον, να 
συμβουλέψει σε κάποιες επιλογές του άλλου, να γίνει μία συζήτηση μαζί του. Είναι αυτός 
που βάζει σε κάποιες βάσεις, σύμφωνα, βέβαια, και ανάλογα με το θέμα… και για να 
γίνει κάποιος καθοδηγητής πρέπει ο άλλος να του ζητήσει να γίνει καθοδηγητής. Υπάρχει 
αμφίδρομη σχέση, άρα έχει τις γνώσεις, έχει την εμπειρία, έχει τους άξονες στους οποίους 
θα κινηθεί πάνω σε συγκεκριμένο θέμα»(Δ5). 
«…στην εκπαιδευτική διαδικασία, εννοούμε όλα τα στάδια για τη διδασκαλία ενός 
μαθήματος, εξειδικευμένα όταν πρόκειται για διδασκαλία, και, αν πρόκειται για έναν 
νεοδιοριζόμενο  δάσκαλο ή δασκάλα, να του δώσουμε όλες εκείνες τις οδηγίες  που 
αφορούν την οργάνωση και λειτουργία του σχολείου μας»(Δ7). 
«Θεωρώ ότι περιλαμβάνουν ένα συμβουλευτικό έργο κάποιου, αν εννοείς του διευθυντή, 
προς κάποιον συνάδελφο»(Δ8). 
«Η έννοια της καθοδήγησης και του καθοδηγητή, είναι η έννοια της έμπνευσης. 
Καθοδηγητής είναι ο εμπνευστής, αυτός που εμπνέει τα πλήθη, εμπνέει την ομάδα του για 
να γίνει κάτι […] Η καθοδήγηση είναι το αποτέλεσμα της ενέργειας του 
καθοδηγητή»(Δ9). 
«…ότι υπάρχει κάποιος συγκεκριμένος ρόλος σε ένα συγκεκριμένο πρόσωπο, το οποίο 
υποστηρίζει κάποιον ή κάποιος εκπαιδευτικός»(Δ10). 
Γ) Ως προς την υφιστάμενη κατάσταση στις σχολικές μονάδες σχετικά με τις έννοιες 
της καθοδήγησης και του καθοδηγητή 
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Οι διευθυντές εξέφρασαν την άποψη ότι η καθοδήγηση υπάρχει στις σχολικές τους 
μονάδες σε  εμπειρική και άτυπη μορφή:   
«Τώρα, σαν έννοια στις εποχές που ζούμε, δεν θεωρώ ότι είναι ένα άτομο το οποίο 
επιβλέπει σταθερά κάποιον νεότερο ή κάποιον νεότερο στα χρόνια υπηρεσίας»(Δ1). 
«Ξέρω ότι η καθοδήγηση, είναι η κορυφή της δουλειάς μου, πρέπει, δηλαδή, να την κάνω 
κάθε μέρα, κάθε μέρα να είμαι μπροστά και να διαχειρίζομαι μια σειρά από κρίσεις, 
προβλήματα, προκλήσεις, για το πώς θα μπορέσει η σχολική μονάδα να έχει μια ήρεμη 
ατμόσφαιρα και να παράγει το καλύτερο έργο για τα παιδιά»(Δ3). 
«Ο  διευθυντής του σχολείου μπορεί να έχει ένα τέτοιο ρόλο λόγω των αρμοδιοτήτων που 
έχει και της θέσης της οποίας κατέχει. Πολλές φορές αυτό το ρόλο και αυτές τις έννοιες 
τις χρησιμοποιεί σε όλη τη διάρκεια της μέρας απέναντι στους εκπαιδευτικούς»(Δ6). 
«Όσον αφορά τις συγκεκριμένες έννοιες και όσον αφορά το νομικό πλαίσιο δεν υπάρχει 
κάτι συγκεκριμένο»(Δ10).  
4.1.2 Γνώσεις  σχετικά με τις έννοιες του μέντορα και του μεντορισμού 
Α) Ως προς την εξοικείωση με τις έννοιες του μέντορα και του μεντορισμού 
Οι απόψεις των διευθυντών ποικίλουν στο συγκεκριμένο ερώτημα και εμπλουτίζονται 
με στοιχεία από το υφιστάμενο νομοθετικό πλαίσιο ή  με αναφορές από προϋπάρχουσες 
γνώσεις από το χώρο της μυθολογίας: 
 «Η έννοια του μέντορα εμφανίστηκε για πρώτη φορά  σε κάποια εγκύκλιο»(Δ2). 
«…το mentoring αυτό, ο μέντορας και ο μεντορισμός δεν το θεωρώ ότι είναι κάτι 
καινούριο»(Δ3). 
«…ο καθοδηγητής και η καθοδήγηση κάποια στιγμή μέσα από κάποιον νόμο ονομάστηκε 
μέντορας και μεντορισμός»(Δ4). 
«Μέντορας […] πρέπει να ήταν ένας πολύ φίλος του Οδυσσέα, από τη μυθολογία, αν 
θυμάμαι, όπου επενέβαινε η Αθηνά μέσω του Μέντωρ - Μέντωρ λεγόταν αυτός - και 
βοηθούσε τον Οδυσσέα κάπως… δηλαδή τον καθοδηγούσε, τον συμβούλευε…»(Δ5). 
«…αναφέρθηκε τα προηγούμενα χρόνια και στην περίοδο επί υπουργίας Αρσένη το ’97 
και ήλθε και παρήλθε πολλές φορές μέσω της αξιολόγησης ο θεσμός του μέντορα, 
αντίστοιχα και με το νόμο του 2010 επί Διαμαντοπούλου»(Δ6). 
«Τις γνωρίζω θεωρητικά»(Δ8). 
«Ο Μέντορας ήταν ένα πρόσωπο από τον Τρωικό πόλεμο, ο συμβουλευτής»(Δ9). 
Β) Ως προς τη γνώση και κατοχή των εννοιών του μέντορα και του μεντορισμού 
Οι διευθυντές απάντησαν ως εξής: 
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 «…κάποιος που είχε γνώσεις περισσότερες, ίσως ένα ύφος έτσι πιο αυστηρό, να 
επιβάλλεται για παράδειγμα στους υπόλοιπους που έχει από κάτω και να προσπαθεί έτσι 
να περάσει μια γραμμή»(Δ1). 
«…ο νέος διευθυντής δεν θα είναι ένας απλός γραφειοκράτης διοικητικός (σύμφωνα με 
την διάταξη του 2010) αλλά θα ήταν ο μέντορας, ο οποίος θα αναλάμβανε να εκπαιδεύσει 
τους συναδέλφους και κυρίως τους νεότερους συναδέλφους, τους πρωτοδιόριστους»(Δ2). 
«…ο μεντορισμός ή ο μέντορας σχετίζεται με τον ρόλο του σύγχρονου διευθυντή. 
Διευθυντή του τώρα, της σχολικής μονάδας με τις προκλήσεις αυτές και ο μέντορας, απλά 
μπαίνει και μια καινούρια διάσταση, ότι δεν έχει να κάνει μόνο με όλα αυτά που είπα 
στον καθοδηγητή, αλλά και με τη μετάδοση ενός οράματος στη σχολική μονάδα»(Δ3). 
«…περιλαμβάνουν τη βοήθεια προς κάποιον ο οποίος δεν έχει τόσες γνώσεις …αλλά και 
γενικά μία πιο, θα το έλεγα, τυποποιημένη ιδιότητα που αποδίδεται σε κάποιον άνθρωπο 
και συγκεκριμένα στον μέντορα»(Δ4). 
«…ουσιαστικά η συμβολή κάποιου να καθοδηγήσει, να συμβουλέψει, να πάρει ο άλλος 
σωστές επιλογές, δηλαδή υποτίθεται ότι είναι πιο πάνω από τον άλλον κάπως»(Δ5). 
«…είναι ένας έμπειρος εκπαιδευτικός, επιστημονικά καταρτισμένος σύμφωνα με τις 
σύγχρονες μεθόδους διδασκαλίας, παιδαγωγικής και ψυχολογίας, ο οποίος μπορεί να έχει 
την εμπειρία, την επιστημονική γνώση και να  απευθύνεται σε εκπαιδευτικούς, δόκιμους, 
οι οποίοι είναι πρόσφατοι, όσον αφορά την άσκηση του επαγγέλματός τους»(Δ6). 
«…έχω κατά νου τους νέους δασκάλους και τις νέες δασκάλες και αφορούν στις 
συμβουλές,  όσον αφορά τη διδασκαλία μέσα στην τάξη, την καθοδήγησή τους, και πέρα 
από την καθοδήγηση στον διδακτικό τομέα και την υποστήριξη στο συναισθηματικό 
κομμάτι»(Δ7). 
«Θεωρώ ότι περιλαμβάνουν τη βοήθεια ενός έμπειρου εκπαιδευτικού προς ένα 
μικρότερο»(Δ8). 
«…έχει μείνει η έννοια του μέντορα ως σύμβουλος, αυτός ο οποίος δίνει συμβουλές»(Δ9). 
«…είναι το ίδιο με την έννοια του καθοδηγητή, δεν υπάρχει κάποια 
διαφοροποίηση»(Δ10). 
Γ) Ως προς την υφιστάμενη κατάσταση στις σχολικές μονάδες σχετικά με τις  έννοιες 
του μέντορα και του μεντορισμού 
Οι ερωτώμενοι εξέφρασαν την άποψη ότι ο μεντορισμός υφίσταται αλλά σε ένα άτυπο 
πλαίσιο και χωρίς συγκεκριμένο σχέδιο: 
 «Τώρα, κατ’ αυτή την έννοια όμως, δεν θα ’λεγα ότι υπάρχει ή να λειτουργεί  κάτι τέτοιο 
στο σχολείο και στις εποχές που σήμερα ζούμε… κάπως έτσι ουσιαστικά κινείται η έννοια 
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του μέντορα, δηλαδή στο σχολείο δεν υπάρχει ο τίτλος, δεν υπάρχει κάτι αυτούσιο αλλά 
κάτι βιωματικό και πιο απλό»(Δ1). 
«…συνδικαλιστικοί κυρίως (λόγοι), αυτοί δεν επέτρεψαν να προχωρήσει αυτός ο 
θεσμός… νομίζω απαξιώθηκε και δεν λειτούργησε ποτέ αυτός ο θεσμός στην 
Ελλάδα»(Δ2). 
«Θεωρώ ή μάλλον είμαι σίγουρος ότι δεν ισχύει(ο θεσμός) σχεδόν στο εκπαιδευτικό μας 
σύστημα ή τουλάχιστον στα σχολεία όπου πήγα και στο σχολείο που είμαι τώρα. Θα έλεγα 
περισσότερο άτυπα»(Δ8). 
4.2 Αποτύπωση των απόψεων των διευθυντών ειδικά για τον θεσμό 
του μέντορα 
4.2.1 Βαθμός επαρκούς ή μη ανάπτυξης του θεσμού του μέντορα στην Ελλάδα 
Στη συγκεκριμένη θέση συγκλίνουν οι απόψεις των ερωτώμενων ότι ο θεσμός  του 
μέντορα υφίσταται μόνο στην άτυπη μορφή του. Συγκεκριμένα, σύμφωνα με τους 
ερωτώμενους, δεν έχει παρατηρηθεί, στο σημερινό σχολείο και γενικά στη σημερινή 
εποχή, να υπάρχει και να λειτουργεί μία δομή μεντορισμού, αλλά αντιθέτως 
επισημαίνεται ότι η έννοια του μέντορα, σήμερα, κινείται πιο άτυπα, αφού δεν υπάρχει 
ο τίτλος, ούτε και κάτι αυτούσιο: 
«Δεν είναι επαρκώς αναπτυγμένος»(Δ1). 
«Να πούμε ότι στην εκπαίδευση δεν υφίσταται»(Δ2). 
Τονίζεται ότι, όχι μόνο ο θεσμός του μέντορα δεν είναι αναπτυγμένος στη χώρα μας, 
αλλά επίσης πολλές φορές δε χρησιμοποιείται στη σωστή βάση, και, στην ουσία, 
χρησιμοποιείται για ιδιοτελείς σκοπούς και, πιο συγκεκριμένα, για το προσωπικό 
όφελος των μεντόρων και όχι για το καλό της κοινωνίας ή του ανθρώπου που 
συμβουλεύουν, αφού οι μέντορες χρησιμοποιούν εργαλεία, τα οποία δεν είναι μέσα στα 
πρότυπα της σωστής καθοδήγησης: 
 «Δεν είναι αναπτυγμένος ή δεν χρησιμοποιείται στη σωστή βάση»(Δ5). 
Ακόμη, αναφέρεται ότι, όχι μόνο ο θεσμός του μέντορα δεν είναι επαρκώς 
ανεπτυγμένος στη χώρα μας, αλλά επιπροσθέτως, οι σημερινοί διευθυντές των 
σχολικών μονάδων, παρότι διαθέτουν πολλά τυπικά προσόντα, εντούτοις δεν δύνανται 
να καλύψουν πάντα το κομμάτι αυτό του μέντορα, επειδή τους λείπουν συγκεκριμένες 
επιστημονικές γνώσεις, ειδικά σχετικά με θέματα που έχουν ανακύψει στις μέρες μας, 
όπως είναι παραδείγματος χάρη η ανάγκη για συνεκπαίδευση: 
 «Δεν είναι καθόλου αναπτυγμένος»(Δ6).  
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Αντίθετα, ο Δ4 θεωρεί ότι ο ρόλος του μέντορα υπήρχε πάντοτε, ακόμα και 
προπολεμικά. Με άλλα λόγια, ο Δ4 θεωρεί ότι ο ρόλος του μέντορα ήταν πάντα 
αναπτυγμένος, καθώς και ο θεσμός αυτής της ιδιότητας, αλλά σαν όρος είναι 
καινούριος: 
«…θεωρώ ότι είναι αναπτυγμένος ο ρόλος»(Δ4). 
Εντούτοις, σύμφωνα με τον Δ1, ο θεσμός του μέντορα υιοθετείται στην πράξη ως 
κάτι πιο βιωματικό και απλό, διαμέσου του οποίου, διενεργείται συζήτηση και 
ανταλλαγή απόψεων, κάτι το οποίο τελικά ωφελεί τόσο τον αρχάριο και άπειρο 
εκπαιδευτικό όσο και τον παλαιότερο και πιο έμπειρο εκπαιδευτικό: 
«Οι εκπαιδευτικοί έχουν πολλές φορές ανάγκη από τη συμβουλή και από τη γνώμη 
κάποιων ανθρώπων»(Δ1). 
 Επισημαίνει τη σημασία που κατέχει η παροχή μίας συμβουλής, μίας γνώμης, αλλά 
και γνώσης για έναν εκπαιδευτικό, πόσο μάλλον για έναν διευθυντή, ο οποίος 
επωμίζεται πολλούς ρόλους, ευθύνες και βρίσκεται ανάμεσα στο σχολείο, στην 
κοινωνία και στους γονείς και, ως εκ τούτου, οφείλει να κατέχει ένα ευρύ σύνολο από 
γνώσεις:  
 «Ο διευθυντής βρίσκεται κάπου στη μέση, ανάμεσα στους γονείς, ανάμεσα στους 
συναδέλφους, ανάμεσα στην τοπική κοινωνία, στην αυτοδιοίκηση, υπάρχουν και θέματα 
τα οποία τα συναντάει για πρώτη φορά. Πρέπει  κοινωνικά να έχει κάποια γνώμη, κάποια 
άποψη»(Δ1).  
Ωστόσο, όταν κριθεί ότι υπάρχει κάποιο πρόβλημα που πρέπει να επιλυθεί, οι 
εκπαιδευτικοί, σύμφωνα με τον Δ1, απευθύνονται είτε σε συναδέλφους τους είτε στον 
διευθυντή της σχολικής μονάδας, ή ακόμα και σε αρμόδια άτομα της Διεύθυνσης 
Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, ή στους Σχολικούς Συμβούλους ή στους Συντονιστές 
Εκπαίδευσης, αλλά αντιμετωπίζουν σημαντικές δυσκολίες σε αυτό τους το εγχείρημα: 
«Θα πρέπει, λοιπόν,  να  θέσουμε κάπως έτσι τα προβλήματά μας για να μπορέσουμε να 
βρούμε κάποια λύση. Το θέμα, όμως είναι  ότι δυσκολευόμαστε. Δεν είναι τα πράγματα 
τόσο εύκολα και τόσο απλά»(Δ1). 
Ο Δ10 και πάλι υποστηρίζει ότι ο θεσμός του μέντορα δεν είναι αναπτυγμένος στην 
Ελλάδα και, ενώ έγιναν κάποιες προσπάθειες πριν από 4-5 χρόνια, όλα έμειναν στα 
χαρτιά: 
 «Δεν είναι καθόλου αναπτυγμένος, διότι μέχρι τώρα και στα χρόνια υπηρεσίας που έχω 
εργαστεί στα σχολεία, επισήμως δεν υπάρχει αυτός ο θεσμός θεσμοθετημένος για να 
λειτουργήσει»(Δ10). 
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Ακόμη, σύμφωνα με τον Δ7, παρότι ο ίδιος επισημαίνει επίσης ότι ο θεσμός του 
μέντορα δεν έχει αναπτυχθεί: «…πιστεύω ότι δεν έχει αναπτυχθεί καθόλου», εντούτοις 
αναφέρει ότι ο θεσμός του μέντορα, ίσως εισάγεται, στις μέρες μας, με τον καινούριο 
νόμο και, συγκεκριμένα, με τον συντονιστή, κάτι το οποίο αναφέρει και ο Δ9.  
Μάλιστα, ο Δ3 αναφέρει χαρακτηριστικά ότι: «Ίσως τώρα με την προσπάθεια του 
συντονιστή του εκπαιδευτικού έργου, του καινούριου ρόλου, δηλαδή, του παλιού σχολικού 
συμβούλου, ότι θα είναι αυτός που θα καθοδηγεί και θα επιλύει τα προβλήματα που θα 
του φέρει κάποια στιγμή μπροστά του ο σύλλογος διδασκόντων». Κατά τη γνώμη του ο 
θεσμός υφίσταται ουσιαστικά  στο σχολείο: «…θα τον πω αναπτυγμένο τον ρόλο, άτυπα 
αλλά αναπτυγμένο»(Δ3). 
Για τον Δ8, ο θεσμός του μέντορα, είναι μη αναπτυγμένος στη χώρα μας: «Θεωρώ 
ότι δεν είναι αναπτυγμένος και δεν μπορεί να είναι αναπτυγμένος με τις σημερινές 
συνθήκες», τονίζοντας, ότι δεν θα μπορούσε να είναι αναπτυγμένος, λόγω των 
σημερινών συνθηκών, καθώς υπάρχουν πολλά εμπόδια, πολύ λίγος χρόνος, πολύ 
τρέξιμο και, ουσιαστικά, δεν δίνεται η ευκαιρία στους διευθυντές να δράσουν ως 
μέντορες, στα πλαίσια του έργου τους και του ρόλου τους, οι οποίοι αυτή τη στιγμή 
πληρούν χρέη γραμματειακής υποστήριξης. Αναφέρθηκε ο διευθυντής, στο ρόλο του 
μέντορα, διότι σύμφωνα με τον Δ8, δεν υπάρχει επίσημα ο θεσμός του μέντορα. 
Ο Δ9 αναφέρει ότι ο θεσμός του μέντορα δεν εφαρμόζεται στην πράξη σήμερα: «Δεν 
νομίζω ότι είναι επαρκώς αναπτυγμένος», και μάλιστα, σύμφωνα με τη γνώμη του, όλοι 
οι τομείς της κοινωνικής μας ζωής, από την πολιτική έως και την  καθημερινότητα, το 
υποδηλώνουν αυτό. Μάλιστα, ο ίδιος επισημαίνει ότι: «Θέλουμε τον μέντορα, όχι τον 
αξιολογητή, θέλουμε τον μέντορα σαν σύμβουλο, σαν έναν βοηθό στη δουλειά μας, σαν 
έναν άνθρωπο ο οποίος θα ‘ρθει και θα νιώσει δίπλα μας ότι είναι φίλος μας, ότι 
πραγματικά θα νιώσουμε κι εμείς ότι δεν έχουμε να φοβηθούμε τίποτα». 
4.2.2 Διαθεσιμότητα ή μη χρόνου για τον μέντορα ώστε να συνεργαστεί με τους 
εκπαιδευόμενούς του 
Είναι σημαντικό να αναφέρουμε ότι, σύμφωνα με τον Δ2 η έλλειψη χρόνου ήταν πάντα 
ένα πρόβλημα για το ελληνικό σχολείο: «Εγώ νομίζω, όπως είναι τα πράγματα σήμερα, 
ο χρόνος δεν επαρκεί για να λειτουργήσει σωστά, όταν θα λειτουργήσει, αυτός ο θεσμός», 
και, σύμφωνα πάντα με τον ίδιο, ο χρόνος δε θα επαρκεί για να λειτουργήσει σωστά, 
όταν θα λειτουργήσει, ο θεσμός του μέντορα, κάτι στο οποίο συμφωνεί και ο Δ3:  
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«Γιατί πολλή ώρα έχω διαβάσει πάρα πολλές θεωρητικές τοποθετήσεις  αλλά έλα στην 
καθημερινότητα του σχολείου και βρες εσύ αυτό το χρόνο συνεργασίας. Όχι, πιστεύω πώς 
δεν υπάρχει καθόλου χρόνος».  
Για τον Δ4, ωστόσο, ο χρόνος άλλοτε μπορεί να είναι επαρκής, άλλοτε να μην είναι, 
αλλά ο ίδιος πιστεύει ότι κάπου τελικά βρίσκεται ο ανάλογος χρόνος, προκειμένου 
βοηθηθεί ο εκπαιδευόμενος: «μέσα στην καθημερινή διαδικασία πάντα υπάρχει χρόνος, 
ένα δίλεπτο, ένα τρίλεπτο, ακόμη μια κουβέντα, ή μια απάντηση να βοηθήσουμε τους 
εκπαιδευόμενους». 
Το πρόβλημα του ελλιπούς χρόνου, το επισημαίνει και ο Δ5, καθώς και ο Δ3, οι 
οποίοι μάλιστα αναφέρουν ότι τα αναλυτικά προγράμματα σπουδών και το ωράριο, δεν 
επιτρέπουν στον διευθυντή να δράσει ως μέντορας, και, αν ο ίδιος επιθυμεί να πει κάτι 
σε έναν εκπαιδευτικό, τότε θα του το πει ιδιωτικά:  
«Δεν μπορεί ο διευθυντής και με το φόρτο εργασίας που έχει, δεν μπορεί να βρει χρόνο 
για να υπάρχει έτσι κάποια επαφή και συνεργασία»(Δ5). 
Επίσης, ο Δ5 αναφέρει ότι όταν δεν υπάρχει κάτι  θεσμοθετημένο, δεν θα μπει 
κανείς στη διαδικασία, ούτε καν ο διευθυντής, ούτε όμως και οι εκπαιδευτικοί να το 
εφαρμόσουν, ειδικά όταν είναι κοντά στην συνταξιοδότησής τους: 
«είναι και αυτός ένας παράγοντας, υπάρχει κόπωση και όταν ξέρει ο άλλος ότι θα βγει σε 
μια δεκαετία (σε σύνταξη), κοιτάζει να κρατήσει δυνάμεις…»(Δ5). 
Την παραπάνω άποψη ενισχύει και ο Δ6, ο οποίος αναφέρει ότι η συνθετότητα του 
ρόλου και το πλήθος των αρμοδιοτήτων που επωμίζεται ένας διευθυντής ξεπερνά τις 
ικανότητές του, αφού ασχολείται από το έλασσον μέχρι και το μείζον θέμα μέσα στη 
σχολική μονάδα και, ταυτοχρόνως, καλείται να φέρει εις πέρας και τον ρόλο του 
καθοδηγητή και του μέντορα: 
 «Όχι, ο χρόνος στις σχολικές μονάδες είναι πάρα πολύ πιεστικός. Ο διευθυντής-μέντορας 
έχει αρμοδιότητες που υπερκαλύπτουν των ικανοτήτων του»(Δ6). 
Ο Δ7 αναφέρει επίσης το ζήτημα της έλλειψης χρόνου, όπου, αν υπάρχει καλή 
θέληση και συνεργασία, ο εκπαιδευτικός που επιθυμεί να βοηθηθεί θα απευθυνθεί σε 
κάποιον, εντός εισαγωγικών, μέντορα και θα κανονίσουν μία συνάντηση σε κάποιο 
κενό ή εκτός σχολείου για να συζητήσουν: 
 «Μόνο αν υπάρχει καλή θέληση και συνεργασία»(Δ7). 
Στα παραπάνω, έρχεται να διαφωνήσει ο Δ10 και επισημαίνει ότι: 
 «Συγκεκριμένα για τους μέντορες, αφού δεν υπάρχει επίσημα ο θεσμός, δεν διατίθεται 
κάποιος συγκεκριμένος χρόνος, για να πούμε ότι υποχρεωτικά θα καθίσουν οι 
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εκπαιδευτικοί μεταξύ τους και ο ένας θα υποστηρίξει τον άλλον, δεν υπάρχουν αυτά 
επισήμως»(Δ10).  
Ωστόσο, κατά την άποψή του, υπάρχει χρόνος και είναι καθαρά θέμα καλής 
διάθεσης και προγραμματισμού το αν ο μέντορας και, εν προκειμένω, ο διευθυντής της 
σχολικής μονάδας θα βρει τον αναγκαία χρόνο, που απαιτείται για να φέρει εις πέρας 
τον ρόλο του ως μέντορας: «…μέσα στο εργασιακό ωράριο υπάρχει χρόνος συνεργασίας. 
Συμβαίνει αυτό με πολλούς εκπαιδευτικούς αλλά είναι μία άτυπη μορφή καθοδήγησης στο 
πλαίσιο της συνεργασίας»(Δ10). 
4.2.3 Σημασία της υποστήριξης και της επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με 
περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από τον μέντορα μιας σχολικής μονάδας 
Ο Δ1 επισημαίνει, με βάση την εμπειρία του, ότι ακόμα και σε δέκα χρόνια υπηρεσίας, 
υπάρχει πάντα κάτι καινούριο το οποίο πρέπει να μάθει ένας εκπαιδευτικός, αλλά και 
ένα στέλεχος εκπαίδευσης, ανεξάρτητα από τη βαθμίδα στην οποία ανήκει, καθώς η 
τεχνολογία και οι γνώσεις αυξάνονται με γρήγορους ρυθμούς και, συνακόλουθα, τα 
δεδομένα στην εκπαίδευση αλλάζουν, καθιστώντας τη βοήθεια, την ενημέρωση και την 
επιμόρφωση επιτακτική ανάγκη: 
«Όλοι δηλαδή σε όποια βαθμίδα κι αν είμαστε, σε όποιο πόστο κι αν είμαστε, σε όποιο 
μετερίζι, πρέπει να έχουμε πάντα μια βοήθεια, μια ενημέρωση , μια επιμόρφωση. Αυτό 
είναι πάντα για το καλό όλων»(Δ1). 
Την ίδια άποψη ασπάζεται και ο Δ2, επισημαίνοντας ότι είναι επιτακτική η ανάγκη 
για όλους τους εκπαιδευτικούς, ακόμα και γι’ αυτούς που έχουν δέκα και περισσότερα 
χρόνια στην εκπαίδευση, να επιμορφώνονται, καθώς η γνώση ανανεώνεται τουλάχιστον 
ανά επτά έτη, παρά το γεγονός ότι στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα, έχει 
καθιερωθεί η άποψη ότι ο εκπαιδευτικός με δέκα έτη υπηρεσίας είναι ολοκληρωμένος 
και δεν χρειάζεται να ενημερώνεται για τις εξελίξεις ή να ανατρέχει στη βιβλιογραφία: 
«πρέπει  να ψαχνόμαστε και να προσπαθούμε να επιμορφωνόμαστε και να προσέχουμε 
και να παρακολουθούμε τις εξελίξεις που γίνονται στην εκπαίδευση και γενικά στην 
κοινωνία μας»(Δ2). 
Για τον Δ7, η επιμόρφωση των εκπαιδευτικών με δέκα έτη υπηρεσίας και άνω είναι 
μείζονος σημασίας και αναγκαία. Ορμώμενος από τη δική του εμπειρία, έχοντας 
τριάντα χρόνια υπηρεσίας στη θέση του διευθυντή, επισημαίνει ότι έλαβε πολλές 
γνώσεις κατά τη διάρκεια της καριέρας του σχετικά με πολλά θέματα, μερικά εκ των 
οποίων είναι η τεχνολογία, οι μέθοδοι διδασκαλίας, οι οποίες κινήθηκαν από το 
δασκαλοκεντρικό μοντέλο στο ομαδοσυνεργατικό και σε θέματα πειθαρχίας. Παρότι 
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είναι κουλτούρα του κάθε εκπαιδευτικού, αν θα επιμορφωθεί ή όχι, ο Δ7 επισημαίνει 
ότι το κρίνει απαραίτητο, καθώς περνούν τα χρόνια: 
«Άρα ο κάθε δάσκαλος πρέπει να επιμορφώνεται σε όλα αυτά τα θέματα που απασχολούν 
την σχολική κοινότητα. Και μετά τα δέκα χρόνια υπηρεσίας πιστεύω καλό είναι, γιατί 
σημειώνονται πάντα αλλαγές και είναι καλό να επιμορφωνόμαστε»(Δ7). 
Τη σημασία της επιμόρφωσης για τους εκπαιδευτικούς με δέκα χρόνια υπηρεσίας 
και άνω τόνισε και ο Δ5, ο οποίος μάλιστα επεσήμανε ότι ένας παράγοντας που δρα ως 
τροχοπέδη στην επιμόρφωση των εκπαιδευτικών αυτών είναι και πάλι η έλλειψη 
χρόνου: 
«Ο χρόνος είναι ένα σημείο το οποίο είναι το αδύνατο σημείο αυτής της όλης 
επιμόρφωσης, υποστήριξης»(Δ5). 
Ωστόσο, ο Δ4 περιγράφει μία άλλη οπτική γωνία του θέματος αυτού, 
επισημαίνοντας ότι οι παλαιοί εκπαιδευτικοί, με δέκα χρόνια υπηρεσίας και άνω, τις 
περισσότερες φορές δεν είναι ανοικτοί απέναντι στην κριτική ή στη λήψη συμβουλών, 
ενώ επίσης έχουν την ικανότητα, πλέον, να επιλύουν τα θέματα μόνοι τους, κάτι που 
καθιστά τον ρόλο του μέντορα, σύμφωνα πάντα με τον Δ4, σε αυτή τη περίπτωση 
λιγότερο αποτελεσματικό ή σημαντικό: 
«Εδώ πέρα απλώς για τον εκπαιδευτικό θα πρέπει να δούμε, αν θα είναι ανοικτός ένας 
έμπειρος εκπαιδευτικός με πάνω από δέκα χρόνια υπηρεσίας να δεχτεί κάποια 
υποστήριξη ακόμη»(Δ4). 
Με την άποψη του Δ4, αντικρούει ουσιαστικά η άποψη του Δ6, σύμφωνα με τον 
οποίο οι ανάγκες επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με δέκα έτη υπηρεσίας και 
περισσότερα θα μπορέσουν να καλυφθούν μόνο από έναν μέντορα. Κατά τη διάρκεια 
της επιμόρφωσης των εν λόγω εκπαιδευτικών από τον μέντορα, οι τελευταίοι θα ήταν 
καλύτερο, σύμφωνα με τον Δ6, να απέχουν από τις διδακτικές τους υποχρεώσεις, ώστε 
να αποκομίσουν τα μέγιστα από τη διαδικασία και να επιστρέψουν στο πόστο τους 
ανανεωμένοι και με νέες γνώσεις: 
«..θα πρέπει να απέχει από τα διδακτικά του καθήκοντα, να επιμορφώνεται ο 
εκπαιδευτικός και να επανέρχεται ανανεωμένος και εφοδιασμένος με νέες γνώσεις»(Δ6). 
Σύμφωνα με τον Δ8, η επιμόρφωση των παλαιότερων εκπαιδευτικών, ακόμα και 
όσων έχουν δέκα έτη υπηρεσίας και άνω είναι απαραίτητη και θα μπορούσε να γίνει 
διαμέσου μίας διαδικασίας συμβουλευτικής ή συνδιδασκαλίας: 
«Και στους δασκάλους με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας είναι απαραίτητη η 
επιμόρφωση. Και τριάντα χρόνια υπηρεσίας να έχεις δέχεσαι την επιμόρφωση»(Δ8). 
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Ο Δ9 θεωρεί την επιμόρφωση των παλαιότερων εκπαιδευτικών και πάλι μείζονος 
σημασίας και μάλιστα πιστεύει ότι αυτή πρέπει να γίνεται τακτικά, κάθε δέκα χρόνια 
τουλάχιστον, και να υποστηρίζεται πραγματικά, γιατί οι εκπαιδευτικοί, όσο περνάνε τα 
χρόνια, χάνουν την επικοινωνία με το παρόν, με τα τεχνολογικά μέσα, με τα μέσα 
διδασκαλίας, με τις σύγχρονες επεμβατικές μεθόδους, οι οποίες υπάρχουν στα σχολεία 
και θα πρέπει να υποστηρίζονται από έναν επιμορφωτή-μέντορα: 
« το θεωρώ ότι πρέπει να γίνεται, τουλάχιστον αν όχι δέκα έτη, τουλάχιστον μέσα στην 
πενταετία, θα έλεγα εγώ, γιατί τα δέκα έτη είναι πολύ»(Δ9).    
Ο Δ10 αναφέρει ότι, μια σωστή μορφή καθοδήγησης και υποστήριξης των 
εκπαιδευτικών, είναι μια αναγκαιότητα, που πρέπει να την λάβει σοβαρά υπόψη η 
πολιτεία προκειμένου να μην διαιωνίζονται αρνητικές καταστάσεις στα σχολεία, τόσο 
κατά τα πρώτα βήματα των εκπαιδευτικών όσο και αργότερα, αφού όλοι οι 
εκπαιδευτικοί, νέοι ή παλαιότεροι χρειάζονται υποστήριξη στο έργο τους:  
«μέσα στα πρώτα χρόνια εργασίας τους, αναπτύσσουν την κουλτούρα και έχουμε την 
επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, έτσι ώστε να μπορούν να ανταποκριθούν 
καλύτερα στο έργο τους»(Δ10). 
Ο Δ3 επισημαίνει ότι: «Ο ρόλος της επιμόρφωσης αυτών των δασκάλων που έχουν 
κλείσει δεκαετία στο σχολείο από τον μέντορα, αν και εφόσον ο μέντορας μπορεί να το 
κάνει ή μπορεί να το διοργανώσει μέσα στη σχολική του μονάδα», ενώ επίσης τονίζει ότι 
δεν χρειάζεται να γίνεται με τρόπο συστηματικό, αλλά σίγουρα να θεσμοθετηθεί μέσα 
σε όρια από τους αρμόδιους φορείς ή τα αρμόδια άτομα. 
4.2.4 Στρατηγικές εργασίας μεντόρων με νέους εκπαιδευτικούς 
Όσον αφορά τώρα στις στρατηγικές που εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με 
νέους εκπαιδευτικούς, ο Δ1 ανέφερε ότι, κατά τη γνώμη του, ο μέντορας οφείλει να 
δημιουργήσει ανάμεσα σε εκείνον και τον νέο εκπαιδευτικό, ένα καλό κλίμα 
συνεργασίας, δημοκρατίας και μέσα από τη φιλικότητα και την απλότητά του, να 
μπορέσει να απελευθερώσει τον αρχικά συνεσταλμένο ίσως εκπαιδευτικό και να του 
δώσει τις υποδείξεις και τις συμβουλές του, με έναν τρόπο φυσικό: 
«Πρέπει να υπάρχει ένα κλίμα φιλικό, θεωρώ, και συνεργασίας-δημοκρατικό»(Δ1). 
Διαμέσου αυτού του τρόπου, ο νέος εκπαιδευτικός να έχει τη δυνατότητα να λάβει 
τις δικές του αποφάσεις, μετά από ζύμωση και κριτική αποτίμηση των όσων του 
ειπώθηκαν ή του προτάθηκαν, κάτι στο οποίο συμφωνεί ουσιαστικά και ο Δ6, ο οποίος 
προσθέτει στην παραπάνω άποψη το ότι ο μέντορας οφείλει να θέτει προβληματισμούς 
στους νέους εκπαιδευτικούς και να τους εμπλέκει στην διαδικασία: 
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«Σαν συνάδελφος προς συνάδελφο, συζητώντας και βάζοντας προβληματισμούς στον 
εκπαιδευτικό»(Δ6). 
Σύμφωνα με τον Δ2, ο κάθε μέντορας έχει το δικό του προσωπικό στυλ. Ωστόσο, ο 
ίδιος ως διευθυντής, εφαρμόζει συγκεκριμένες στρατηγικές απέναντι στους 
νεοεισερχόμενους εκπαιδευτικούς και, ειδικότερα, διαμορφώνει ένα φιλικό κλίμα, μία 
συζήτηση, παρακίνηση και λειτουργώντας, τόσο ο ίδιος όσο και οι άλλοι παλαιότεροι 
εκπαιδευτικοί ως πρότυπα για τους νέους εκπαιδευτικούς, προσπαθούν να τους 
εισάγουν στο νέο περιβάλλον εργασίας τους: 
«δύο στρατηγικές εφαρμόζουμε […] ένα φιλικό κλίμα, μία συζήτηση, παρακίνηση και 
λειτουργώντας ο διευθυντής, εγώ  ή και οι άλλοι εκπαιδευτικοί παλαιότεροι, λειτουργούμε 
ως πρότυπα για τους νέους εκπαιδευτικούς»(Δ2). 
Ο Δ3, ορμώμενος από την προσωπική του εμπειρία, αναφέρει ότι ο μέντορας, όταν 
καλείται να υποστηρίξει νέους εκπαιδευτικούς, ενδέχεται να έρθει αντιμέτωπος ακόμα 
και με την άγνοιά τους για βασικά ζητήματα που άπτονται της σχολικής μονάδας ή του 
έργου τους και, ο ίδιος ως άτομο, οφείλει να έχει υπομονή, να είναι δίπλα τους, να μην 
τους ειρωνεύεται, να μην τους κακίζει, να τους εξηγεί και, στη συνέχεια, να απαιτεί: 
«…πρέπει να οπλιστώ με μεγάλη υπομονή και επιμονή […]. Αφήνω να με δικαιώσει ο 
χρόνος…»(Δ3). 
Ο Δ4 επισημαίνει ότι ο μέντορας οφείλει να δώσει ένα παράδειγμα ή με άλλα λόγια 
ένα δείγμα από αυτό που επιθυμεί να μεταδώσει στον νέο εκπαιδευτικό, με την 
αναγκαία συζήτηση και συμβουλή, ή και κάποια σχετική βιβλιογραφία, κάτι στο οποίο 
συμφωνεί και ο Δ3, επισημαίνοντας την αρνητική επίπτωση που έχει η αυταρχικότητα 
στα αποτελέσματα που ένας μέντορας επιθυμεί να επιτύχει: 
«Παράδειγμα, επεξεργασία, συζήτηση ή ακόμα και μια συμβουλή για να αποταθεί κάπου 
αλλού»(Δ4). 
Ο Δ5 τονίζει τη σημασία της ψυχολογίας, την οποία και ο ίδιος θεωρεί το άλφα και 
το ωμέγα στη σχέση μεταξύ του μέντορα και του νέου εκπαιδευτικού, αλλά και του 
βαθμού της επιτυχίας της μεντορικής σχέσης. Πράγματι, ο Δ5 επισημαίνει ότι, αρχικά, 
ο μέντορας οφείλει να κατανοήσει και να ανακαλύψει τη μοναδική κάθε φορά 
προσωπικότητα και το μοναδικό ψυχικό κόσμο του μαθητευόμενού του και, μέσα από 
τη δημιουργία ενός κλίματος εμπιστοσύνης και αμφίδρομης συνεργασίας, να επιτελέσει 
το καθοδηγητικό και συμβουλευτικό του έργο: 
«Πρέπει να εφαρμόζεις αρκετές στρατηγικές και σε όλους τους τομείς. Πρέπει πρώτα απ’ 
όλα να γνωρίζεις το προφίλ του εκπαιδευτικού, την προσωπικότητά του»(Δ5). 
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Ο Δ7 επισημαίνει τη σημασία της υποστήριξης των νέων εκπαιδευτικών από τον 
μέντορα, ώστε αυτοί να βοηθηθούν κατά τα πρώτα τους βήματα και να αποφύγουν 
λάθη τα οποία θα έκαναν, αν δεν ωφελούνταν από την εμπειρία του μέντορα: 
«…πρέπει να είναι πολύ υποστηρικτικοί απέναντι στον νέο εκπαιδευτικό, να του λένε 
ανοικτά όλα τα βήματα που πρέπει να ακολουθήσει χρησιμοποιώντας την εμπειρία που 
έχει αποκομίσει μέχρι τώρα αυτός ο εκπαιδευτικός»(Δ7). 
Ωστόσο, ο Δ8 επισημαίνει ότι, υπάρχουν περιπτώσεις κατά τις οποίες οι νέοι 
εκπαιδευτικοί είναι πιο επαρκείς, λόγω σπουδών και γνώσεων, από τους παλαιότερους 
συναδέλφους τους, κάτι το οποίο σύμφωνα με τον ίδιο υποδεικνύει ότι η εμπειρία από 
μόνη της δεν είναι το μόνο σημαντικό στοιχείο: 
«Είναι θέμα γνώσεων, ενδιαφερόντων, δεν είναι μόνο η εμπειρία»(Δ8). 
Ο Δ9 αναφέρει ότι: «οι στρατηγικές θα πρέπει να είναι της απλής επαφής, της 
επικοινωνίας και σύμπτυξης των σχέσεων, όπως είναι ένας πατέρας με την οικογένειά 
του, όπως ένας άνθρωπος της δουλειάς, το αφεντικό με το προσωπικό του, αλλά όχι με τη 
σχέση αυτή του απόλυτου μονάρχη». 
Σύμφωνα με τον Δ10, ο οποίος επισημαίνει ότι ο θεσμός του μέντορα δεν υφίσταται 
επισήμως, ο διευθυντής της σχολικής μονάδας επωμίζεται το καθήκον ή με άλλα λόγια 
τον ρόλο να επικουρήσει τον νέο εκπαιδευτικό, μέσα σε ένα πλαίσιο άτυπο, φιλικό και 
ανθρώπινης επαφής: 
«…(αυτός) που γνωρίζει καλά τα δεδομένα της σχολικής μονάδας και έχει την εμπειρία 
της τάξης, να δώσει τις δικές του κατευθύνσεις, αλλά όμως σε ένα πλαίσιο άτυπο, φιλικό 
και ανθρώπινης επαφής»(Δ10). 
4.2.5 Η επιρροή των πτυχών του ρόλου του μέντορα στην επαγγελματική ανάπτυξη 
των εκπαιδευτικών 
Συγκεκριμένα όσον αφορά στον βαθμό με τον οποίο οι διάφορες πτυχές του ρόλου του 
μέντορα ενισχύουν ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, ο Δ1 
ανέφερε ότι αυτό εξαρτάται καθαρά από τον τρόπο με τον οποίο θα λειτουργήσει ο 
μέντορας σαν προσωπικότητα και το κλίμα το οποίο, τελικά, θα δημιουργήσει μέσα στη 
σχολική μονάδα και το πόσο υγιές και χωρίς κλίκες θα είναι αυτό: 
«Το θέμα είναι το πώς θα λειτουργήσει, το πώς θα λειτουργήσει όχι απέναντι  στον 
εκπαιδευτικό, το πώς θα λειτουργήσει ο ίδιος σαν προσωπικότητα μέσα σ’ αυτόν τον 
χώρο και το πώς έχει αναλάβει ο ίδιος κάποια θέματα που τον αφορούν»(Δ1). 
Μάλιστα, ο Δ2, ανέφερε ότι σχετικά με τις πτυχές του ρόλου του μέντορα μπορούμε 
να τις διακρίνουμε σε δύο κατηγορίες και, συγκεκριμένα, τις περιπτώσεις κατά τις 
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οποίες ο μέντορας είναι φιλικός με τους εκπαιδευτικούς και στις περιπτώσεις κατά τις 
οποίες ο μέντορας είναι αυστηρός ή γραφειοκράτης, επισημαίνοντας ότι διαμέσου της 
αυστηρότητας ενδέχεται να λειτουργήσει ένας εκπαιδευτικός, αλλά όχι με προθυμία, 
ενώ πολλές φορές και η φιλικότητα μπορεί να επιφέρει τα αντίθετα αποτελέσματα από 
τα αναμενόμενα: 
«… να κρατάει φυσικά και τους τύπους, τη θέση του ο καθένας, και ο διευθυντής και ο 
εκπαιδευτικός»(Δ2). 
Ο Δ3 αναφέρει ότι ο ίδιος δεν επιθυμεί να είναι πρότυπο προς τους εκπαιδευτικούς 
της σχολικής του μονάδας, αλλά επιθυμεί, με την συμπεριφορά του, να τους δίνει να 
κατανοούν ποια είναι η επίλυση του προβλήματος που του θέτουν, ενώ επίσης ο ίδιος 
θεωρεί ότι ένας μέντορας οφείλει, καταρχάς, να καταθέτει την ψυχή του και να είναι 
πάρα πολύ καθαρός απέναντι στους εκπαιδευόμενούς του: 
«…να βοηθήσεις τους εκπαιδευτικούς να κάνουν τη δουλειά τους καλύτερη, έτσι τη 
βλέπω την επαγγελματική ανάπτυξη και να έχουν μια επιστημονικότητα στον τρόπο που 
χειρίζονται τη δουλειά τους»(Δ3). 
Ο Δ4 θεωρεί ότι οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα μόνο θετικό αντίκτυπο 
μπορούν να έχουν στην επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, αρκεί ο μέντορας 
να μη δει τον εαυτό του ως αυθεντία και να προσεγγίσει τον εκπαιδευτικό με την 
ανάλογη κατανόηση. Θα πρέπει, δηλαδή να έχει την απαιτούμενη ευαισθησία και 
ευελιξία στην συμπεριφορά του προς τους εκπαιδευτικούς η οποία θα έχει ως βάση τη 
διαμόρφωση και την καλλιέργεια καλών  σχέσεων με αυτούς: 
«Να έχει ο μέντορας την κατανόηση […] να καταλάβει ότι αυτά που θα συμβουλέψει 
μπορεί να γίνονται δεκτά ή να μην γίνονται δεκτά από τον άλλο»(Δ4). 
Ο Δ5, για ακόμα μία φορά, τονίζει ότι ο κάθε εκπαιδευτικός είναι μία ξεχωριστή 
προσωπικότητα και, επομένως, είναι αναγκαίο να μην εφαρμόζονται τυφλά οι τύποι, 
αλλά να υπάρχει ευελιξία εκ μέρους του μέντορα, ή του διευθυντή, και να 
διαμορφώνεται ένα σχολείο το οποίο να απευθύνεται προς όλους: 
«πρώτα απ’ όλα πρέπει να είμαστε ανοιχτοί μεταξύ μας, για να ανοίξουμε και το σχολείο 
και παραπέρα, να οχυρώσουμε μεταξύ μας την αμφίδρομη συνεργασία και σχέση- 
επαφή»(Δ5). 
Ο Δ6 αναφέρει ότι, στις περιπτώσεις κατά τις οποίες ο ρόλος του μέντορα έρθει αφ’ 
υψηλού και δρα επικριτικά προς τον εκπαιδευτικό, δρώντας ως ένα μέσο αξιολόγησης, 
τότε δεν θα έχει θετικά αποτελέσματα και θα εκληφθεί αρνητικά από τους 
εκπαιδευτικούς: 
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«Αν συνδέεται η κρίση του μέντορα με τον μισθό (του εκπαιδευτικού), […] αν 
αποτυπώνεται με μία αξιολόγηση, εκεί βλέπεις ότι αλλάζει το ύφος και ο τρόπος με τον 
οποίον σε βλέπουν οι εκπαιδευτικοί»(Δ6). 
Αξίζει να επισημάνουμε ότι ο Δ7 αναφέρει ένα επίσης σημαντικό στοιχείο το οποίο 
είναι η θέληση και η οποία ουσιαστικά καθορίζει το κατά πόσον ο μέντορας θα 
επηρεάσει την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών. Πιο συγκεκριμένα, αν ένας 
εκπαιδευτικός είναι ανοικτός και δεκτικός, τότε θα ωφεληθεί από τον μέντορα, ενώ αν 
είναι συντηρητικός, τότε ο θεσμός του μέντορα δεν θα έχει κάποιο θετικό αποτέλεσμα: 
«Είναι θέμα κατά πόσο είναι ανοικτός ο συνάδελφος στις μεταρρυθμίσεις, στα νέα μέτρα, 
στις καινοτομίες»(Δ7). 
Ο Δ8 θεωρεί ότι ο ρόλος του μέντορα μπορεί να αποβεί μόνο θετικός και όχι 
αρνητικός, αλλά από τη στιγμή που ο θεσμός του μέντορα έχει εφαρμοστεί μόνο άτυπα 
και όχι τυπικά, δεν μπορεί απαντήσει με σιγουριά στο αν υπάρχουν και αρνητικές 
πτυχές του ρόλου του μέντορα στην επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών: 
«Από τη στιγμή που δεν είναι εφαρμόσιμος τυπικά αλλά μόνο άτυπα, ανεπίσημα, δεν 
μπορώ να απαντήσω με σιγουριά»(Δ8). 
Ο Δ9 πιστεύει ότι ο εκπαιδευτικός δύναται να ωφεληθεί από έναν μέντορα, αλλά ο 
ίδιος πιστεύει ότι, αν η μεντορική σχέση δεν μπει σε ένα καλούπι, «τότε τα πράγματα θα 
είναι πολύ διαφορετικά και τότε θα βλαφτεί πραγματικά η επαγγελματική ανάπτυξη των 
εκπαιδευτικών, δεδομένου ότι θέλουν όλοι να είναι αξιοπρεπείς στο επάγγελμά τους, δεν 
θέλουν να θίγονται από ανθρώπους,  οι οποίοι μπορεί κάποια πράγματα να τα ξέρουν 
επαρκώς, αλλά κάποια άλλα να μην τα ξέρουν», όπως αναφέρει και ο ίδιος. 
Αναφορικά με την επαγγελματική ανάπτυξη και εξέλιξη των εκπαιδευτικών, ο Δ10 
αναφέρει ότι, κατά την γνώμη του, ο διευθυντής της σχολικής μονάδας μπορεί να 
διαδραματίσει έναν ρόλο, μόνο εισαγωγικό, στην υποστήριξη και καθοδήγηση του νέου 
εκπαιδευτικού, κυρίως στο να γνωρίσει το περιβάλλον της νέας σχολικής μονάδας, 
καθώς την εμπειρία, ο νέος εκπαιδευτικός θα την αποκτήσει από την τριβή και από την 
επαφή του με τους άλλους συναδέλφους του: 
«Η επαγγελματική ανάπτυξη, πιστεύω, και η ουσιαστική ανάπτυξη του εκπαιδευτικού για 
τον τρόπο διδασκαλίας και τον τρόπο εργασίας γίνεται περισσότερο με την τριβή με τους 
υπόλοιπους εκπαιδευτικούς»(Δ10). 
4.2.6 Κυριότερος ρόλος του μέντορα και ο ρόλος του ως αξιολογητή 
Στη συνέχεια, ο Δ1 αναφέρει ότι, κατά την γνώμη του, ο κυριότερος ρόλος του 
μέντορα-διευθυντή σχολικής μονάδας είναι να δρα ως πρότυπο, κάτι στο οποίο 
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συμφωνεί ο Δ4, αλλά και ο Δ5, ο οποίος αναφέρει συμπληρωματικά και την ανάγκη να 
επιδεικνύεται σεβασμός. Αν ο μέντορας δρα ως πρότυπο, τότε, σύμφωνα με τον Δ1, ο 
τελευταίος θα κατορθώσει να έχει στο πλευρό του το μεγαλύτερο μέρος από τους 
εκπαιδευτικούς και όλα τα υπόλοιπα θα κυλήσουν μόνα τους:  
«Το πόσο εργατικός μπορεί να είναι, το πόσο ειλικρινής, το πόσο δημιουργεί ένα  κλίμα 
εμπιστοσύνης με τους συναδέλφους, από τη στάση του, από τη συμπεριφορά. Αν το 
καταφέρει αυτό τότε όλα τα υπόλοιπα έρχονται μόνα τους, δηλαδή θα πλησιάσει ο 
συνάδελφος τον μέντορα, θα του πει αυτό που θέλει να του πει, θα υπάρξει  ο διάλογος 
και η συζήτηση»(Δ1). 
«Θεωρώ ότι θα πρέπει πρώτα να λειτουργήσει ως πρότυπο, καθοδηγώντας φυσικά μέσα 
από το δικό του παράδειγμα τους άλλους»(Δ4). 
«Το σχολείο είναι μια μεγάλη οικογένεια. Λοιπόν, όπως στην οικογένεια οι γονείς είμαστε 
πρότυπα για τα παιδιά μας […] έτσι είναι και στο σχολείο»(Δ5). 
Την ίδια άποψη έχει και ο Δ2, ο οποίος αναφέρει ότι τα μεγάλα επιτεύγματα σε 
διάφορους τομείς, επιτεύχθηκαν όταν ο ηγέτης λειτουργούσε ως πρότυπο. Οπότε, ο Δ2 
θεωρεί ότι ο μέντορας οφείλει να καθοδηγεί, να είναι δηλαδή καθοδηγητής, να 
παρακινεί και να δρα, εν γένει, ως πρότυπο. Σύμφωνα με τον Δ4, η αξιολόγηση πρέπει 
να μείνει για το τέλος, καθώς αποτελεί, υπό κάποια έννοια, ένα ευαίσθητο θέμα: 
«…ο μέντορας πρέπει να αποτελεί πρότυπο για να μπορέσει να παρακινήσει και τους 
άλλους»(Δ2). 
«…η αξιολόγηση […] θα πρέπει να γίνεται με στόχο όχι να κατηγοριοποιήσει, όσο ότι να 
βοηθήσει τον άλλο να δει το καλύτερο»(Δ4). 
Τον ρόλο του μέντορα-διευθυντή ως πρότυπο για τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
μονάδας τονίζει και ο Δ3 και όσον αφορά τον τομέα της αξιολόγησης, αναφέρει ότι, 
κατά τη γνώμη του, σιγά σιγά θα επιβληθεί στους διευθυντές να αξιολογούν τους 
εκπαιδευτικούς στα πλαίσια του ρόλου τους ως μέντορες, αλλά κάτι τέτοιο δεν μπορεί 
να γίνει και να είναι αποτελεσματικό, όταν δεν πληρούνται όλες οι αναγκαίες 
προϋποθέσεις σε εξοπλισμό της σχολικής μονάδος και γενικά σε όλα τα αναγκαία 
εφόδια, ώστε ο εκπαιδευτικός να μπορεί να επιτελέσει σωστά και αποτελεσματικά το 
έργο του: 
«Μπορείς να είσαι πιο ταπεινός απ’ όλους μέσα στη σχολική μονάδα που δουλεύεις; 
Νομίζω ότι είναι βασικός κανόνας της ζωής: μείνε πιο κάτω από τους άλλους και 
βοήθησέ τους όσο μπορείς, να δουν μια άλλη πραγματικότητα. Έτσι υιοθέτησα το ρόλο 
μου… νομίζω ότι καθημερινά αξιολογούμαι και αξιολογώ μέσα από τις διαδικασίες της 
επικοινωνίας... θα αξιολογήσω πώς μπορεί αυτός ο άνθρωπος [ο εκπαιδευτικός] και 
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αντέχει και παράγει έργο στην καθημερινότητα αυτή τόσα χρόνια χωρίς καμία 
βοήθεια»(Δ3). 
Πράγματι, όσον αφορά το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή, ο Δ1 επεσήμανε ότι ο 
συγκεκριμένος όρος τρομάζει και, κατά τη γνώμη του, πρέπει να δοθεί έμφαση στην 
έννοια της συνεργασίας, αφού διαμέσου αυτής, θα επιλυθούν όλα. Μάλιστα, σύμφωνα 
με τον Δ4, ο μέντορας, από τη στιγμή που θα είναι αξιολογητής, θα πάψει να είναι 
μέντορας, ενώ ο Δ7 επεσήμανε ότι ο ρόλος του μέντορα θα πάρει αρνητικό πρόσημο, 
όταν συνδεθεί με την αξιολόγηση, η οποία ως διαδικασία είναι αρνητικά φορτισμένη 
στη χώρα μας: 
«…δε θέλω […] ως αξιολογητή, θα έλεγα σαν συνεργάτης, να είναι ο μέντορας σαν  
συνεργάτης»(Δ1). 
«Άμα βοηθήσει, τότε είναι καθοδηγητής. Άμα είναι να αξιολογήσει, παύει να είναι 
μέντορας»(Δ4). 
«Πάντοτε η αξιολόγηση είναι καλή, όταν το κίνητρό μας είναι θετικό, δηλαδή, να 
βελτιώσουμε περαιτέρω τις ικανότητες κάποιου ανθρώπου. Αλλά μέχρι εκείνο το σημείο. 
Δεν θα ήθελα η αξιολόγηση να συνάδει με μία μισθολογική εξέλιξη»(Δ7). 
Ο Δ2 μάλιστα επισημαίνει ότι ο όρος της αξιολόγησης είχε πάντα αρνητικό 
αντίκτυπο, ενώ στην ελληνική κοινωνία γενικώς, στον εκπαιδευτικό χώρο ειδικότερα, 
αλλά και σε όλο τον δημόσιο τομέα στην Ελλάδα, ποτέ η λέξη αξιολόγηση δεν ήταν μία 
λέξη η οποία ήταν θετική γενικώς  έννοια, κυρίως λόγω της έλλειψης αξιοκρατίας. Ο 
ίδιος επισημαίνει ότι ο μέντορας, λόγω του ρόλου του, δρα και ως αξιολογητής, αλλά η 
αξιολόγηση πρέπει να είναι αντικειμενική και να αφορά και στον εαυτό του: 
«…(ο μέντορας) λαμβάνει και τον ρόλο του αξιολογητή, γιατί αξιολογεί, αν τα κατέχουν, 
αυτά που μετέδωσε οι συνάδελφοι, αλλά  από την άλλη  όμως συγχρόνως, αξιολογεί και 
το εαυτό του… είναι μεν ο ρόλος του  αξιολογητή σημαντικός, θα πρέπει να είναι και 
αντικειμενικός»(Δ2). 
Παρόμοια άποψη έχει και ο Δ5, ο οποίος αναφέρει ότι η αξιολόγηση είναι μία λέξη η 
οποία έχει παρερμηνευτεί, καθώς δεν πρέπει να εμπεριέχει την έννοια της επιβολής: 
«Δεν πρέπει να γίνεται με την έννοια του αποφασίζω και διατάζω. Και με ποια κριτήρια 
θα αξιολογήσω εγώ κάποιον; Πού θα τον αξιολογήσω; Στο παιδαγωγικό του έργο;»(Δ5). 
Μάλιστα, ο ίδιος αναφέρει ότι οι εκπαιδευτικοί και ο διευθυντής των σχολικών 
μονάδων συνεχώς αυτο-αξιολογούνται, ενώ επίσης αξιολογούνται από τους γονείς και 
τους μαθητές, κάτι το οποίο τις περισσότερες φορές δεν γίνεται φανερό ή αντιληπτό 
προς τα έξω: 
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«Εμείς κάθε μέρα αξιολογούμαστε και σαν διευθυντές και σαν δάσκαλοι. Από τους γονείς, 
από το πόσο θέλουν να έρθουν κάποιοι (μαθητές) στο σχολείο ή  θέλουν να επιλέξουν 
άλλα  σχολεία»(Δ5). 
Ο Δ6 αφήνει επίσης στην άκρη την αξιολόγηση και αναφέρει ότι ο μέντορας, πολλές 
φορές ο διευθυντής, οφείλει να δίνει το παράδειγμα προς τους συναδέλφους του, 
ουσιαστικά και στην πράξη και να είναι εκεί ανά πάσα στιγμή για εκείνους. Η 
αξιολόγηση, σύμφωνα με τον Δ6, αλλοιώνει και αλλάζει τελείως το ρόλο του μέντορα: 
«Το παράδειγμα να είσαι, να δείχνεις στους συναδέλφους, ουσιαστικά και στην πράξη, ότι 
είσαι εκεί ανά πάσα στιγμή για εκείνους […] Η θέση του μέντορα ως αξιολογητή, πιστεύω 
ότι αλλάζει τελείως τον ρόλο, ξεφεύγει από το θέμα καθοδηγώ, συμβουλεύω, βοηθώ, 
συνεργάζομαι, μοιράζομαι…»(Δ6). 
Για τον Δ7, ο μέντορας οφείλει να δρα ως πρότυπο, να καθοδηγεί και να υποστηρίζει 
τους μαθητευόμενούς του, αφού πολλά πράγματα δεν μπορούν να γίνουν κτήμα των 
εκπαιδευτικών μέσα από την πράξη και την εμπειρία, καθώς δεν δύνανται να υπάρξουν 
αντικείμενα διδασκαλίας, κάτι στο οποίο συγκλίνει, σαν άποψη, και ο Δ8: 
«(ο μέντορας) […] να συμβουλεύει και να δρα υποστηρικτικά [….] (μέθοδοι, πρακτικές) 
[…] δεν τα διδασκόμαστε, τα βλέπουμε στην πράξη και λειτουργούν ως πρότυπο» (Δ7).   
«Δεν μπορεί να λες θεωρίες και να μην τις εφαρμόζεις. Πρέπει πρώτα εσύ να είσαι το 
παράδειγμα. Ο μέντορας πρέπει να δίνει το παράδειγμα και όταν μπορεί και έχει το κύρος 
να καθοδηγεί»Δ8). 
Ο Δ8 τονίζει ότι ο ρόλος του μέντορα δεν πρέπει να συγχέεται με εκείνον του 
αξιολογητή, επειδή από τη στιγμή που ο μέντορας θα ξεκινήσει να δρα ως αξιολογητής 
δεν θα δύναται, σύμφωνα πάντα με τον ίδιο, να καθοδηγήσει, καθώς θα απολέσει την 
εμπιστοσύνη των εκπαιδευόμενών του: 
«όταν (ο μέντορας) θα δράσει ως αξιολογητής, δεν θα έχει το ανάλογο σθένος, δεν θα 
μπορεί να καθοδηγήσει… η αξιολόγηση θα πρέπει να είναι έξω από τον μέντορα. Άλλος ο 
αξιολογητής και άλλος ο καθοδηγητής. Πρέπει να είναι ξεχωριστοί οι ρόλοι»(Δ8). 
Ο Δ9 υποστηρίζει ότι ο πρωταρχικός ρόλος του μέντορα είναι το να γίνει φίλος με 
τον εκπαιδευτικό και να του δίνει ανατροφοδότηση, ενώ επίσης η έννοια του μέντορα 
δεν συνάδει με εκείνη του αξιολογητή και θα πρέπει να μην συγχέονται οι ρόλοι: 
«…ο ίδιος με την εκπαιδευτική του ζωή να είναι το πρότυπο καθενός εκπαιδευτικού και 
θα πρέπει  ο εκπαιδευτικός από την δική του την πλευρά να καθρεφτίζεται μέσα στο 
πρόσωπο του μέντορα […] Μέντορας σημαίνει συμβουλευτής, ένας σύμβουλος μάλλον 
δεν μπορεί να είναι αξιολογητής στη ζωή ενός εκπαιδευτικού»(Δ9). 
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Σύμφωνα με τον Δ10, ο μέντορας, σαν πρωταρχικό του ρόλο οφείλει να έχει το να 
λειτουργεί με τρόπο ώστε να βάζει τον νέο εκπαιδευτικό σε μια διαδικασία, ώστε 
αναστοχαστικά να βελτιώνεται, διαμέσου ουσιαστικής ανατροφοδότησης, η οποία να 
εδράζεται πάνω στον σεβασμό: «πρέπει να έχουμε μια τέτοια σχέση μέντορα, ώστε να 
λειτουργεί αναστοχαστικά για τον νέο εκπαιδευτικό»(Δ10). 
Όσον αφορά στον ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή, ο Δ10 αναφέρει ότι ο μέντορας 
μπορεί να λειτουργήσει ως αξιολογητής, αλλά με απώτερο στόχο, μέσα σε ένα πλαίσιο, 
όπου υπάρχει μια αμοιβαία σχέση εμπιστοσύνης, να αξιολογεί συγκεκριμένους τομείς, 
χωρίς όμως να θίγει την προσωπικότητα, τις πρωτοβουλίες και τις αντιλήψεις των 
εκπαιδευόμενών του: «…κάθε αξιολόγηση δεν πρέπει να θίγει την προσωπικότητα του 
εκπαιδευτικού και θα πρέπει να γίνεται με τέτοιο τρόπο, ώστε να μην αισθάνεται άβολα ο 
νέος εκπαιδευτικός…»(Δ10). 
4.3 Περιγραφή της υφιστάμενης κατάστασης στις σχολικές μονάδες 
των ερωτώμενων  
4.3.1 Διαμόρφωση μεντορικής σχέσης-προαγωγής αξιών σχολικής μονάδας 
Ο Δ1 ανέφερε ότι μιλάει με τους συναδέλφους του, σε κάποια κενά, σε κάποια 
διαλείμματα και όποτε εν γένει βρεθεί ο χρόνος, σχετικά με θέματα που τους αφορούν 
και τα οποία ξεκινούν από κάτι τυχαίο σαν γεγονός, όπως παραδείγματος χάρη ένα 
άρθρο, τις ειδήσεις στην τηλεόραση κλπ. Όταν δε ο ίδιος παρατηρήσει κάποιο λάθος, 
τότε ο ίδιος προσεγγίζει τον εκπαιδευτικό ιδιαιτέρως και του μιλάει με φιλικό τόνο, 
ειδικά στους νεότερους εκπαιδευτικούς, οι οποίοι ενδέχεται να μην έχουν επίγνωση της 
σημασίας ή του κινδύνου που συνεπάγεται η πράξη τους: 
«Ο διευθυντής, λόγω του ρόλου και της θέσης του, βλέπει  και  κάποια πράγματα 
παραπέρα, σε σχέση με τους γονείς, σε σχέση με την τοπική κοινωνία, σε σχέση με 
κάποιους κινδύνους»(Δ1). 
Ο Δ5, επίσης, αναφέρει ότι συνεχώς επιδιώκει να βρίσκει χρόνο να μιλάει με τους 
συναδέλφους του και μάλιστα εκτός του χώρου του σχολείου, όπου οι συνάδελφοί του 
θα νιώσουν πιο άνετοι, ώστε να συζητήσουν και να εκφράσουν, ενδεχομένως κάποιο 
πρόβλημα ή προβληματισμό τους: «Πρέπει [ο διευθυντής] να πει μια κουβέντα, πρέπει 
να ακούσει τα προβλήματα, τι προβλήματα αντιμετωπίζει η μονάδα, τι μπορεί να 
βοηθήσει ο ένας τον άλλον, αν μπορεί να συμβάλει. Αυτές είναι οι πιο ουσιαστικές 
συζητήσεις […] πρέπει να δημιουργήσεις ένα τέτοιο κλίμα, να κάνεις πρακτικές οι οποίες 
θα είναι αποδεκτές απ’ όλους. Ένα πρόσφορο κλίμα»(Δ5). 
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Ωστόσο, ο Δ2 επισημαίνει ότι βάσει νομοθεσίας, ο διευθυντής αναμένεται να κάνει 
κυρίως διοικητικό έργο και θέματα που άπτονται της εκπαιδευτικής πρακτικής τίθενται 
επί τάπητος μόνο, αν ζητηθεί από κάποιον εκπαιδευτικό. Μάλιστα, ο ίδιος αναφέρει ότι, 
στην Ελλάδα, δεν υπάρχει ακόμη αναπτυγμένη η συνεργασία και η δυνατότητα της 
παρουσίας, όχι μόνο του διευθυντή, αλλά και των εκπαιδευτικών μέσα σε μία άλλη 
τάξη, ώστε να γίνει ανταλλαγή απόψεων και συμβουλών σχετικά με τις 
ακολουθούμενες εκπαιδευτικές  πρακτικές: 
«…δεν είναι ξεκάθαρο από το νομικό πλαίσιο κατά πόσον ο διευθυντής μπορεί να μπει σε 
μια τάξη να παρακολουθήσει τη διδασκαλία των συναδέλφων. Θα πρέπει ο συνάδελφος 
να τον καλέσει στην τάξη για να μπορέσει να παρακολουθήσει τη διδασκαλία του και να 
δει  τις εκπαιδευτικές του πρακτικές»(Δ2). 
Ο Δ4 ανέφερε ότι μιλάει καθημερινά με τους συναδέλφους του για τις πρακτικές που 
εφαρμόζουν κατά την εκπαιδευτική διαδικασία και, μάλιστα, ο ίδιος λειτουργεί ως 
μέντορας όχι μόνο των συναδέλφων του, αλλά και του εαυτού του: «Καθημερινά 
συζητάμε τις εκπαιδευτικές πρακτικές, βλέποντας μέσα από αυτό που κάναμε αν 
προχώρησε, αν βγήκαν αυτά που θέλαμε να κάνουμε, πώς μπορούμε να το αλλάξουμε ή 
κάτι δεν πήγε, όπως το υπολογίζαμε. Οπότε είναι καθημερινή η συχνότητα σε σχέση με τις 
εκπαιδευτικές πρακτικές»(Δ4). 
Στο ίδιο πνεύμα ο Δ6 ανέφερε ότι μιλάει συχνά με τους συναδέλφους του σχετικά με 
τις παιδαγωγικές τους πρακτικές, επισημαίνοντας όμως παράλληλα ότι ο ρόλος του 
διευθυντή πρέπει να επιμεριστεί μόνο στο παιδαγωγικό κομμάτι και, όχι να έχει το 
κομμάτι της γραμματειακής υποστήριξης: «…μπορεί να γίνεται και σε έκτακτες 
συνεδριάσεις του συλλόγου διδασκόντων, που αφορά γενικότερα τους εκπαιδευτικούς και 
τις τάξεις και τα προγράμματα και τις παιδαγωγικές συναντήσεις, όποτε αυτές 
προκύπτουν»(Δ6). 
Ο Δ7 δεν μιλάει σχεδόν καθόλου με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής της μονάδας, 
διότι στο σχολείο, που ο ίδιος διευθύνει, οι συνάδελφοι του έχουν πολλά χρόνια 
εμπειρία, και μάλιστα από είκοσι και πάνω και, πέρα από τα γενικά θέματα της 
σχολικής μονάδος, ο κάθε εκπαιδευτικός είναι ο κύριος υπεύθυνος για τη διδασκαλία 
του. Το τελευταίο είναι και ο λόγος, σύμφωνα με τον οποίο, οι εκπαιδευτικοί δεν 
υποστηρίζονται από κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους:  
«Εμείς δρούμε συλλογικά, όσον αφορά το γενικό προγραμματισμό του σχολείου… κάποιες 
δράσεις που θα προτείνουμε ως σχολείο. Αλλά, όσον αφορά το κομμάτι της διδασκαλίας, 
παραμένει ο εκπαιδευτικός ο κύριος υπεύθυνος για τη διδασκαλία του»(Δ7). 
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Ο Δ8 είναι μεν υποστηρικτικός όσον αφορά στην επαγγελματική ανάπτυξη των 
συναδέλφων του, δηλαδή τους παροτρύνει, παραδείγματος χάριν, να κάνουν 
μεταπτυχιακό, να παρακολουθήσουν σεμινάρια, να παίρνουν μέρος σε σχολικούς 
διαγωνισμούς, σε αυτό τον τομέα, αλλά όσον αφορά στη διδακτική τους, ο ίδιος 
αναφέρει ότι δεν μπορεί να παρέμβει και να δράσει ως μέντορας:  
«… συζητάμε, άτυπα, μαζί τα προβλήματά τους, υπάρχουν προβλήματα σε κάθε τμήμα, 
μπαίνω στις τάξεις, βλέπω τι συμβαίνει, τι έχει ο καθένας, με συμβουλεύονται… όπου 
μπορώ να βοηθήσω, βοηθάω […] να συμβουλέψω, αυτό μπορώ να το κάνω, αλλά όχι ως 
μέντορας»(Δ8).    
Στην ίδια γραμμή με τον Δ8 κινείται και ο Δ3, ο οποίος αναφέρει ότι μία από τις 
αρχές του είναι να μην μιλάει για εκπαιδευτικές πρακτικές των συναδέλφων του, παρά 
μόνο να δείχνει στους τελευταίους κάποιες εκπαιδευτικές πρακτικές, που διευκολύνουν 
την καθημερινότητά τους, μετά από δική τους έκκληση:  
«Τον τρόπο που έχει υιοθετήσει, τις πρακτικές του για να μπορέσει να κάνει το μάθημα, 
δε θα μπερδευτώ. Είναι επιστήμονας, τον αντιμετωπίζω έτσι […] Κάποιες πρακτικές που 
διευκολύνουν την καθημερινότητά τους, είναι λογικό να μου ζητούν βοήθεια [… ]Αυτά 
και σε φέρνουν πιο κοντά αλλά ξέρουν ότι τους βοηθάνε να κάνουν καλύτερα τη δουλειά 
τους».  
Στο σχολείο του δεν υποστηρίζονται οι εκπαιδευτικοί από κάποιον μέντορα, γενικά, 
και ο ίδιος τόνισε τον πολύπλευρο ρόλο που καλείται να διαδραματίσει, στις μέρες μας, 
τόσο ο εκπαιδευτικός όσο και ο διευθυντής, ο οποίος δεν έχει το χρόνο να δράσει ως 
μέντορας ή ως καθοδηγητής: «… στα διοικητικά και όσον αφορά τις σχέσεις με τους 
γονείς έχουν (μέντορα) εμένα και ταυτόχρονα μεταξύ τους οι πιο μεγάλοι και έμπειροι σε 
χρόνια δάσκαλοι συμβουλεύουν τους νεότερους…»(Δ3). 
Ο Δ9 δεν μιλάει, επίσης, με τους συναδέλφους του, αλλά αν μιλούσε θα μπορούσε 
να τους παροτρύνει σε κάποια πράγματα, σε κάποιες πρακτικές, αλλά ωστόσο αυτό δεν 
γίνεται λόγω του φόρτου εργασίας και του προγράμματος που ακολουθούν όλοι 
καθημερινά:  «Έτσι θα έπρεπε να είναι ο ρόλος του διευθυντή μέσα στο σχολείο, ο 
μεντορισμός μέσα στο σχολείο, δηλαδή, σαν τον διευθυντή μέσα στο σχολείο, ο οποίος θα 
έπρεπε να έχει περισσότερο χρόνο για να ασκεί αυτό το έργο». Ακόμη, ο Δ9 δεν νομίζει 
ότι, τη δεδομένη στιγμή, υπάρχει κάποιος εκπαιδευτικός που να υποστηρίζεται από 
κάποιον μέντορα, σχετικά με κάποιο έργο του, μέσα στο σχολείο:  
«Μπορούμε να πετύχουμε κάποιους στόχους που βάζουμε στην αρχή της χρονιάς και 
νομίζω καλός ο θεσμός του μέντορα αλλά ακόμη καλύτερη η σχέση του διευθυντή με το 
προσωπικό και του προσωπικού μεταξύ τους»(Δ9).   
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Ο Δ10 επίσης δεν μιλάει με τους εκπαιδευτικούς για τις πρακτικές τους, αλλά 
ωστόσο, προσπαθεί πάντα να βρίσκει χρόνο, αν ανακύπτει κάτι, αλλά και να δημιουργεί 
μία αμφίδρομη σχέση με τους συναδέλφους του:  
«…ο διευθυντής πρέπει να έχει πάρα πολλές αρετές αλλά, πάρα πολλές φορές όμως, 
δοκιμάζονται τα όριά του. Όσον αφορά το σχολικό κλίμα και την κουλτούρα ενός 
σχολείου, πιστεύω πως είναι κάτι συνολικό. Παίζει καθοριστικό ρόλο ο διευθυντής, αλλά 
μιλάμε όμως και για αμφίδρομες σχέσεις.  Η συνεργασία, η αποδοχή, η αλληλοβοήθεια, η 
εκτίμηση, πολλές φορές είναι σχέσεις οι οποίες παίζονται, δηλαδή δοκιμάζονται σε μια 
σχολική μονάδα και πάντα δεν είναι υπεύθυνος ο διευθυντής…»(Δ10). 
4.3.2 Άτυπη μορφή μεντορισμού-καθοδήγησης 
Στην τελευταία ερώτηση  του πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο των ερωτώμενων, τη 
δεδομένη χρονική στιγμή, υποστηρίζονται από κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο 
τους, ο Δ1 ανέφερε ότι δεν υπάρχει κάποιος μέντορας, που επίσημα παρακολουθεί και 
δίνει συμβουλές σε κάποιον εκπαιδευτικό και επεσήμανε ξανά τόσο το γεγονός ότι 
μεταξύ τους προσπαθούν να επιλύσουν τα προβλήματα που ανακύπτουν όσο και τον 
δύσκολο ρόλο που επωμίζεται ο διευθυντής της σχολικής μονάδας, ο οποίος οφείλει όχι 
μόνο να καθοδηγεί και να συμβουλεύει, αλλά και να επιλύει τυχόντα προβλήματα και 
συγκρούσεις: 
«Δεν υπάρχει κάποιος μέντορας που επίσημα παρακολουθεί και δίνει συμβουλές σε 
κάποιον εκπαιδευτικό [… ] Τώρα ως διευθυντής, να πω μέσα από την εμπειρία μου […] 
είναι μια θέση κλειδί»(Δ1).  
Ειδικά στο σχολείο το οποίο διευθύνει ο Δ2, οι εκπαιδευτικοί έχουν έτη υπηρεσίας 
τα οποία είναι άνω των δεκαπέντε, οπότε ο θεσμός του μέντορα, εκ των πραγμάτων, δεν 
εφαρμόζεται. Ωστόσο, σε περιπτώσεις νεότερων συναδέλφων, διαπιστώθηκε το γεγονός 
ότι υπήρξε καθοδήγηση από παλαιότερους εκπαιδευτικούς:  
«οι εκπαιδευτικοί αυτοί  υποστηρίχτηκαν από τους παλαιότερους εκπαιδευτικούς, από 
τους δασκάλους της τάξης, οι οποίοι λειτούργησαν άθελά τους σαν  μέντορες στους 
συναδέλφους αυτούς»(Δ2). 
Αντίθετα, ο Δ3 αναφέρει ότι όλοι οι εκπαιδευτικοί της σχολικής του μονάδας τη 
δεδομένη στιγμή, υποστηρίζονται από κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους. 
Στα μεν διοικητικά θέματα και στα θέματα σχέσεων με τους γονείς υποστηρίζονται από 
τον ίδιο, στα δε μαθησιακά προβλήματα, αλλά και στα προβλήματα συμπεριφοράς των 
μαθητών υποστηρίζονται από τον δάσκαλο του τμήματος ένταξης και ταυτόχρονα οι 
έμπειροι σε χρόνια εκπαιδευτικοί συμβουλεύουν τους νεότερους: 
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«Άρα αυτό με τον μέντορα, νομίζω, ότι όλοι μπορούν κάποια στιγμή σε μια σχολική 
μονάδα να  υιοθετήσουν αυτόν τον ρόλο ακόμα και το νέο παιδί που ήρθε στο σχολείο και 
έγινε ειδικό βοηθητικό προσωπικό θα παίξει τον μέντορα και καθοδηγητή στο επόμενο 
άτομο που έρχεται πιο μετά με την πρόσληψη παράλληλης στήριξης. Αυτό δεν είναι ένα 
είδος καθοδήγησης;»(Δ3). 
Ο Δ4 αναφέρει ότι, ενώ η έννοια του μέντορα ως περιεχόμενο δεν είναι νέα και ο 
ίδιος έχει επισημάνει ανάλογες περιπτώσεις και στο εξωτερικό, τονίζει ότι το γεγονός 
ότι, στις μέρες μας, επιθυμούν και προσπαθούν να τον βάλουν σε πλαίσια, τον 
προβληματίζει για το ποιο θα είναι αυτό το άτομο που έχει τον συγκεκριμένο ρόλο: 
 «…πάντα υπήρχε αυτή η υποστήριξη, από τον παλιό σε κάποιον νέο, ο οποίος θα 
χρειαστεί μια βοήθεια παραπάνω […] γιατί για  να συμβουλέψεις κάποιον, για να το 
κάνεις, πρέπει πρώτα να το έχεις περάσει εσύ»(Δ1). 
Ο Δ5 επισημαίνει ότι υπάρχει συνεργασία μεταξύ όλων τους μέσα στο σχολείο και 
μαζί με τους φορείς για να μπορούν τελικά οι ίδιοι να διαχειριστούν τις καταστάσεις, 
αλλά δεν υπάρχει πολλή υποστήριξη, ενώ κρίνεται αναγκαίο για τους διευθυντές να 
παρακολουθούν εκπαίδευση διαχείρισης προσωπικού και όχι τόσο να μάθουν τους 
νόμους και τα τυπικά, τα οποία μπορούν είτε να τα διαβάσουν είτε να τα μάθουν μέσω 
εμπειρίας και ρωτώντας άλλους: 
«Γιατί η σχέση και η βοήθεια θα ήταν αμφίδρομη. Αν εγώ ερχόμουν έτσι με  ύφος κι 
έκανα «τον μέντορα» τον τυπικό κτλ., θα αντιμετώπιζα δυσκολίες. Θα γυρνούσαν σε μένα 
μετά οι δυσκολίες και δε θα μπορούσα κάποια στιγμή να τις διαχειριστώ»(Δ5). 
Ο Δ6 αναφέρει χαρακτηριστικά, ότι στο σχολείο στο οποίο διευθύνει, ο διευθυντής, 
δηλαδή ο ίδιος, ως μέντορας στην ανεπίσημη εφαρμογή του θεσμού, η δασκάλα του 
τμήματος ένταξης, η δασκάλα της παράλληλης στήριξης, ο κοινωνικός λειτουργός και ο 
ψυχολόγος δρουν παράλληλα και βοηθητικά στον δάσκαλο της σχολικής τάξης αλλά: 
«… άλλο το να μαθαίνεις κάτι επιστημονικά και να το κατέχεις και άλλο να το ακούς από 
τους άλλους και να υιοθετείς πράγματα αποσπασματικά»(Δ6). 
Ακόμη, ο Δ10 αναφέρει χαρακτηριστικά για τη χώρα μας ότι: «Πραγματικά για την 
μεντορική πολιτική είμαστε στον αυτόματο πιλότο, στην κυριολεξία, κάτι το οποίο δεν 
είναι βέβαια καλό. Πρέπει να εφαρμοστεί μια πολιτική και πρέπει κι εμείς να πάρουμε τα 
πάνω μας, να διώξουμε τις φοβίες μας και να κινηθούμε σε ένα πλαίσιο, όπως είπαμε, 
που μπορούμε να μοιραστούμε πάρα πολλά και να κερδίσουμε όλοι μας». 
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Κεφάλαιο 5: Συζήτηση – Συμπεράσματα 
Από τον συγκερασμό των απόψεων των διευθυντών των σχολικών μονάδων, όπου 
διεξήχθη η παρούσα ερευνητική εργασία, εξάγεται αβίαστα το συμπέρασμα, ανάλογο 
της βιβλιογραφίας (Hobson et al, 2009; Knoch, 2014; Leithwood et al 2008), ότι ο 
διευθυντής, μέσω της συμβουλευτικής και καθοδηγητικής σχέσης του με τον νέο 
εκπαιδευτικό,  καλλιεργεί αξίες, όπως το να δημιουργεί ένα κλίμα προστασίας, 
εμπιστοσύνης και υποστήριξης για τον νεοεισερχόμενο εκπαιδευτικό, αποτρέποντας  
λάθη και παραλείψεις που αφορούν το εκπαιδευτικό του έργο. 
Αναφορικά, τώρα, με το πρώτο ερευνητικό ερώτημα: «Ποια είναι τα απαραίτητα 
προσόντα, σε γνώσεις και δεξιότητες, του διευθυντή ως μέντορα σχολικής μονάδας 
σήμερα;», πρέπει να αναφερθεί αρχικά, ότι πολλοί ερωτώμενοι συνέχεαν την έννοια 
του μέντορα (mentor) με  την έννοια του καθοδηγητή (coach) , ενώ όσοι γνώριζαν τις 
έννοιες του μέντορα και του μεντορισμού, τις γνώριζαν περισσότερο εμπειρικά, 
διαισθητικά και όχι με την ακριβή έννοια των όρων. Μάλιστα, αρκετοί παραλλήλισαν 
την έννοια του μέντορα με τον «Μέντωρ» της μυθολογίας και επεσήμαναν ότι ο 
μεντορισμός υπήρχε από τα αρχαία χρόνια, χωρίς να του έχει αποδοθεί αυστηρός όρος, 
ενώ κατά τα τελευταία έτη έχουν πραγματοποιηθεί ενέργειες, ώστε να εισαχθεί η έννοια 
του μέντορα στην εκπαίδευση στη χώρα μας αλλά χωρίς κάποιο χειροπιαστό 
αποτέλεσμα. Όσον αφορά στις έννοιες του καθοδηγητή και της καθοδήγησης, όλοι οι 
ερωτώμενοι είχαν κάποια άποψη για το περιεχόμενό τους, το οποίο εστίαζε σε 
συγκεκριμένα καθήκοντα, που συνδέονται με την παροχή υποστήριξης, συμβουλών και 
βοήθειας, ειδικά των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών και τα οποία, προκειμένου να 
έχουν τα επιθυμητά αποτελέσματα, οφείλουν να διενεργούνται διαμέσου της 
συζήτησης, της συνεργασίας και του διαλόγου. Τα παραπάνω ευρήματα συνάδουν σε 
γενικές γραμμές με την βιβλιογραφία (Chitpin, 2011;Σαΐτης, 2008). 
Από την έρευνα διαφάνηκε ότι οι διευθυντές θεωρούν ότι οι γνώσεις τους για την 
μεντορική σχέση και γενικότερα καθοδήγηση προκύπτουν, είτε μέσω της εμπειρίας 
τους είτε λόγω της καθημερινής τους εκπαιδευτικής πρακτικής, γεγονός που 
αποδεικνύει ότι οι συγκεκριμένες έννοιες δεν είναι πρωτόγνωρες στους σχολικούς 
ηγέτες, αφού αφορούν στην εκπαιδευτική και καθοδηγητική  τους γνώση και εμπειρία, 
οι δε απαντήσεις τους διακρίνονται για την ποικιλομορφία τους και ανταποκρίνονται, 
σε γενικές γραμμές, στις βασικές εννοιολογικές πτυχές της συμβουλευτικής 
καθοδήγησης.  Από τα ευρήματα της έρευνας προκύπτει ότι δεν αποτελεί πρόβλημα η 
έλλειψη γνώσεων των διευθυντών στον ρόλο τους ως μέντορες, γιατί αυτή δεν 
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υφίσταται ούτως ή άλλως, λόγω της εμπειρίας τους στη θέση ευθύνης που κατέχουν σε 
θέματα καθοδήγησης των εκπαιδευτικών. Εντούτοις το πρόβλημα και ταυτόχρονα 
εμπόδιο εντοπίζεται στη μη εφαρμογή του θεσμού της συμβουλευτικής καθοδήγησης 
(mentoring) στα σχολεία, καθώς δεν υφίσταται ένα συγκεκριμένο σχέδιο ή ένα θεσμικό 
πρόσωπο από την πλευρά της πολιτείας που να καλύπτει τον τομέα της καθοδήγησης.   
Από την έρευνα διαφάνηκε ότι, αναφορικά με τις δεξιότητες των διευθυντών που 
απαιτούνται για τη διαμόρφωση μεντορικής σχέσης με τους εκπαιδευτικούς,  οι 
διευθυντές της έρευνας, στην πλειονότητά τους, υιοθετώντας έναν ανθρώπινο και 
φιλικό τρόπο επικοινωνίας με τους εκπαιδευτικούς αποτελούν οι ίδιοι πρότυπο και 
παράδειγμα για το εκπαιδευτικό προσωπικό της σχολικής τους μονάδας, θέτοντας τον 
εαυτό τους στην υπηρεσία των υφισταμένων τους (Nilsson & Driel, 2010). Ο ρόλος 
τους θεωρείται καίριος στην αλληλεπίδραση με το διδακτικό προσωπικό και στη 
δημιουργία ενός πρόσφορου κλίματος καλλιέργειας των διαπροσωπικών σχέσεων. 
Χαρακτηρίζονται από ενσυναίσθηση, διαλλακτικότητα, συναινετικό πνεύμα, υπομονή, 
ταπεινότητα. Οι  δεξιότητες που διακρίνουν τους ερωτώμενους, όσον αφορά στην 
προσέγγιση και επαφή με το διδακτικό προσωπικό, προάγουν την μεταξύ τους 
επικοινωνία και δημιουργούν τις κατάλληλες συνθήκες για να βελτιωθεί το σχολικό 
κλίμα, η σχολική κουλτούρα και η γενικότερη αποτελεσματικότητα των σχολικών τους 
μονάδων. 
Ο μέντορας-διευθυντής, σύμφωνα με τους διευθυντές της έρευνάς μας, μπορεί να 
δημιουργήσει, με το δικό του προσωπικό ηγετικό στυλ, ανάμεσα σε εκείνον και τον νέο 
εκπαιδευτικό, ένα καλό κλίμα συνεργασίας, εμπιστοσύνης (Leat et al, 2010), 
δημοκρατίας και μέσα από τη φιλικότητα και την απλότητά του, οπλίζοντας τον εαυτό 
του με υπομονή (Harrison et al, 2006)  να μπορέσει να απελευθερώσει τον αρχικά 
συνεσταλμένο ίσως εκπαιδευτικό και να του δώσει τις υποδείξεις και τις συμβουλές του 
(Παππά & Ιορδανίδης, 2017), εισερχόμενος πάντα στη ψυχολογία των εκπαιδευόμενών 
του (Le Maistre & Paré, 2010), με έναν τρόπο φυσικό, δρώντας ως πρότυπο, κάτι το 
οποίο, σχεδόν όλοι οι διευθυντές, ομόφωνα ανέφεραν ως τον κυριότερο ρόλο του 
μέντορα. Στην πλειονότητά τους οι διευθυντές της έρευνας θεωρούν ότι η 
προσωπικότητα του μέντορα-διευθυντή και οι σχέσεις που διαμορφώνονται μεταξύ 
αυτού και των εκπαιδευτικών της σχολικής μονάδας, καθορίζονται από ένα πλαίσιο 
προσόντων-ικανοτήτων των εκπαιδευτικών, το οποίο θέτει τις βάσεις για την ανάπτυξη 
πρωτοβουλιών και συνεργασίας ανάμεσα στο εκπαιδευτικό προσωπικό αλλά και για 
την παραπέρα επαγγελματική τους ανάπτυξη (Knoch, 2014).  
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Πιο συγκεκριμένα, οι διευθυντές της έρευνάς μας, διατυπώνουν την άποψη ότι η 
χρήση της συμβουλευτικής καθοδήγησης μπορεί να αποτελέσει εργαλείο ανάπτυξης 
του σχολείου και κατά συνέπεια να συμβάλει σημαντικά στην αλλαγή της κουλτούρας 
του. Η καθοδήγηση κατ’ αυτούς αποτελεί μοχλό στις διαδικασίες εξέλιξης του 
σχολείου, με τους παλαιότερους εκπαιδευτικούς να αναλαμβάνουν την ευθύνη της 
καθοδήγησης των νέων συναδέλφων τους και τα οφέλη που προκύπτουν από αυτή τη 
διαδικασία να αποτελούν γενικότερα κομμάτι της ποιότητας του σχολείου και της 
επαγγελματικής ανάπτυξης των εκπαιδευτικών. Ο διευθυντής, κατά τη γνώμη τους, 
είναι σε θέση αρχικά να κατανοήσει τις ανησυχίες του νέου του υφισταμένου και, εν 
συνεχεία, να καταβάλει όλες τις δυνατές προσπάθειες, ώστε να βοηθήσει έμπρακτα και 
πολύπλευρα τον νεοδιοριζόμενο εκπαιδευτικό, ενισχύοντας τον ρόλο των έμπειρων 
εκπαιδευτικών και επιλέγοντας πολλές φορές παλαιότερους συναδέλφους ως 
καθοδηγητές για τους νεότερους. Αυτή η άποψη συμφωνεί με ανάλογα ευρήματα 
έρευνας που έγινε από τον Bodson, το 2014, σε δημοτικά σχολεία του Λουξεμβούργου. 
Σχετικά με το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα: «Ποια εμπόδια καλείται να 
υπερκεράσει ο διευθυντής-μέντορας σχολικής μονάδας, ώστε να φέρεις σε πέρας 
τους στόχους του;», από τα ευρήματα της παρούσας έρευνας εξάγεται το συμπέρασμα 
ότι, ενώ  στην πλειονότητά τους οι διευθυντές διάκεινται θετικά στον θεσμό του 
μέντορα, καλλιεργώντας συναδελφικές σχέσεις μεντορικής φύσης με το εκπαιδευτικό 
προσωπικό του σχολείου τους, σε αυτή την προσπάθειά τους αντιμετωπίζουν 
αντικειμενικές δυσκολίες και εμπόδια που σχετίζονται με την έλλειψη χρόνου εντός του 
σχολικού ωραρίου, την έλλειψη συγκεκριμένου νομοθετικού πλαισίου, την καχυποψία 
που επικρατεί στον εκπαιδευτικό χώρο και ταυτίζει το καθοδηγητικό έργο με την 
αξιολόγηση.  
Ένα σημαντικό εμπόδιο που προκύπτει στο σχολείο, ως προς την καθοδήγηση του 
προσωπικού, κατέστη σαφές ότι είναι η εύρεση χρόνου. Ο χρόνος ήταν πάντα ένα 
πρόβλημα για το ελληνικό σχολείο (Παπαναούμ, 1995) και, σύμφωνα με σχεδόν όλους 
τους ερωτώμενους, ο χρόνος εντός του σχολικού ωραρίου δεν επαρκεί για να 
λειτουργήσει σωστά ή όταν εφαρμοστεί επίσημα , ο θεσμός του μέντορα. Η πίεση του 
χρόνου για τους διευθυντές των σχολικών μονάδων  είναι μείζονος σημασίας, όπως 
καταδεικνύεται και σε ανάλογη διεθνή έρευνα των Kansteiner-Schänzlin et al. (2012),  
που αφορά στον ηγετικό ρόλο του διευθυντή σχετικά με την  επαγγελματικά ανάπτυξη 
των εκπαιδευτικών στη Βάδη Βυρτεμβέργη. Επίσης στην πλειοψηφία τους οι 
ερωτώμενοι δεν μιλούν με τους εκπαιδευτικούς για τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές, 
λόγω διακριτικότητας αλλά και δικής τους αρχής να μην εμπλέκονται σε αυτές (Nilsson 
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& Driel, 2010), θεωρώντας τους εκπαιδευτικούς άτομα με ολοκληρωμένη επιστημονική 
και παιδαγωγική επάρκεια και ενημέρωση. Ωστόσο, όταν τους ζητηθεί είναι πρόθυμοι 
να προσφέρουν την ανάλογη βοήθεια και συμβουλή.  Ένας δεύτερος λόγος που οι 
διευθυντές δε συζητούν για τις εκπαιδευτικές πρακτικές των υφισταμένων τους, είναι η 
προαναφερόμενη έλλειψη χρόνου και ο αυξημένος φόρτος εργασίας τους σε ζητήματα 
κυρίως διοικητικά και γραφειοκρατικής φύσεως, όπως επίσης  προκύπτει και σε 
ανάλογη έρευνα των Schwanenberg et al (2018). Η πρόταση, από την πλευρά των 
διευθυντών,  για στελέχωση των σχολείων με μόνιμη  γραμματειακή υποστήριξη η 
οποία θα αναλάμβανε το διοικητικό κομμάτι, θα πρόσφερε τον ανάλογο ελεύθερο 
χρόνο που απαιτείται στους διευθυντές, για  να ασχοληθούν με τον παιδαγωγικό και 
γενικά καθοδηγητικό τους έργο. 
Από τη σύνθεση των απαντήσεων των διευθυντών αποδεικνύεται  ότι δεύτερο 
σοβαρό εμπόδιο στη διαμόρφωση μεντορικής σχέσης, είναι ότι επίσημα δεν υφίσταται 
η εφαρμογή του θεσμού του μέντορα στις σχολικές μονάδες των ερωτώμενων, καθώς 
και μία σαφής εικόνα και γνώση, από την πλευρά τους, για τον ρόλο του μέντορα στη 
σύγχρονη σχολική πραγματικότητα. Πράγματι, στη χώρα μας, σύμφωνα με τους 
ερωτώμενους, δεν λειτουργεί μία δομή μεντορισμού, αλλά αντιθέτως επισημαίνουν ότι 
η έννοια του μέντορα, σήμερα, κινείται πιο άτυπα, αφού δεν υπάρχει ο τίτλος, ούτε και 
κάτι αυτούσιο, ενώ πολλές φορές υιοθετείται στην πράξη ως κάτι πιο βιωματικό και 
απλό. Παρότι ο θεσμός του μέντορα δεν εφαρμόζεται σήμερα, με θεσμοθετημένο 
τρόπο, κάποιοι ερωτώμενοι ανέφεραν ότι ίσως εισαχθεί με παρεμφερή τρόπο με τον 
νόμο 4547/ΦΕΚ. 102/12-6-2018 του ΥΠΕΘΠ που αφορά στον ρόλο του συντονιστή 
εκπαιδευτικού έργου, εκφράζοντας ταυτόχρονα την αισιοδοξία ότι έτσι ίσως οι 
διευθυντές και οι δάσκαλοι αποκτήσουν την ανάλογη υποστήριξη που απαιτείται για 
την αντιμετώπιση των πολύπλευρων καθηκόντων τους. Οι διευθυντές, ωστόσο, 
εξέφρασαν την άποψη ότι, είτε λόγω των συγκυριών και  των προκλήσεων της 
σχολικής καθημερινότητας, είτε λόγω του ασαφούς νομοθετικού πλαισίου, 
αναλαμβάνουν άτυπα και χωρίς συγκεκριμένο σχεδιασμό τον ρόλο του μέντορα, όπως 
αναφέρεται στα καθήκοντα του διευθυντή από τις Στραβάκου (2003) και Παρασκευά & 
Παπαγιάννη (2008).  
Αναφορικά, με το τρίτο ερευνητικό ερώτημα της εργασίας: «Ποια είναι τα 
κριτήρια και οι προϋποθέσεις διαμόρφωσης μίας αποτελεσματικής μεντορικής 
σχέσης με τα μέλη του εκπαιδευτικού προσωπικού της σχολικής μονάδας;», 
προέκυψε ότι οι διευθυντές της παρούσας έρευνας φάνηκαν να είναι ανοικτοί να  
ακούσουν και να συμβουλέψουν τους εκπαιδευτικούς του σχολείου τους, στις 
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περιπτώσεις που οι ίδιοι τους το ζητήσουν ή όταν ανακύψει κάποιο πρόβλημα. 
Απαραίτητο κριτήριο, σύμφωνα με την άποψή τους είναι η διάθεση από την πλευρά 
τους να συνεργαστούν και να υποστηρίξουν τον νέο εκπαιδευτικό ή να δημιουργήσουν 
τις κατάλληλες συνθήκες για την ενσωμάτωσή του στο νέο περιβάλλον, έχοντας οι ίδιοι 
συμβουλευτικό ρόλο για την οργάνωση και λειτουργία της σχολικής τους μονάδας, 
καθώς και  η προθυμία των εκπαιδευτικών να συνεργαστούν μαζί τους ή με κάποιον 
παλαιότερο εκπαιδευτικό που μπορεί να λειτουργήσει ως μέντορας. Στα σχολεία, όπου 
υπηρέτησαν ως διευθυντές και οι εκπαιδευτικοί δεν είχαν δέκα έτη υπηρεσίας, ο 
διευθυντής καλούνταν να διαδραματίσει ρόλο μέντορα. Οι συμμετέχοντες στην έρευνά 
μας ανέφεραν ότι, ακόμα και με δέκα χρόνια υπηρεσίας, υπάρχει πάντα κάτι καινούριο 
το οποίο πρέπει να μάθει ένας εκπαιδευτικός, αλλά και ένα στέλεχος εκπαίδευσης, 
ανεξάρτητα από την βαθμίδα στην οποία ανήκει, καθώς η τεχνολογία και οι γνώσεις 
αυξάνονται με γρήγορους ρυθμούς και, συνακόλουθα, τα δεδομένα στην εκπαίδευση 
αλλάζουν, καθιστώντας την βοήθεια, την ενημέρωση και την επιμόρφωση επιτακτική 
ανάγκη ((Κουτούζης, 1999). Αρκετές φορές ο διευθυντής χρειάστηκε να λειτουργήσει 
ως μέντορας και σε παλαιότερους εκπαιδευτικούς  βοηθώντας τους σε σύγχρονες 
διδακτικές πρακτικές και υποδεικνύοντάς τους το ανάλογο επιστημονικό υλικό ή 
άλλοτε, προωθώντας τη δημιουργία ομάδων με στόχο τη συνεργασία των 
εκπαιδευτικών μεταξύ τους  σε διδακτικά και παιδαγωγικά θέματα.    
Η συμβουλευτική καθοδήγηση ως μέθοδος που προάγει την επαγγελματική 
ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, σύμφωνα με τους διευθυντές, μπορεί να λειτουργήσει ως 
έναν βαθμό θετικά ή αρνητικά σε αυτόν τον τομέα, και αυτό εξαρτάται καθαρά από τον 
τρόπο με τον οποίο θα λειτουργήσει ο μέντορας σαν προσωπικότητα και το κλίμα το 
οποίο, θα δημιουργήσει μέσα στη σχολική μονάδα και το πόσο υγιές και χωρίς κλίκες 
θα είναι αυτό (Jones, 2001; Bodson, 2014). Απαραίτητη προϋπόθεση της συνεργασίας 
μέντορα και καθοδηγούμενου είναι η ειλικρίνεια, η  αμοιβαία εμπιστοσύνη και 
υποστήριξη, ενώ η αξιολόγηση, σύμφωνα με όλους τους διευθυντές, δε συνδέεται και 
δε συνάδει με τον ρόλο του μέντορα. Είναι σημαντικό να επισημανθεί ότι η έννοια της 
αξιολόγησης είχε πάντα αρνητικό αντίκτυπο, ενώ στην ελληνική κοινωνία γενικώς, 
στον εκπαιδευτικό χώρο ειδικότερα, αλλά και σε όλο το δημόσιο στην Ελλάδα, ποτέ η 
λέξη αξιολόγηση δεν ήταν μία λέξη η οποία ήταν θετική γενικώς  έννοια, κυρίως λόγω 
της έλλειψης αξιοκρατίας. Ωστόσο θα μπορούσε να συνδυαστεί με τα καθήκοντα του 
διευθυντή, μόνο όταν θα ικανοποιηθούν οι αναγκαίες προϋποθέσεις μέσα στις σχολικές 
μονάδες, οι οποίες να επιτρέψουν στους εκπαιδευτικούς να κάνουν σωστά το έργο τους. 
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Όπως αναφέρθηκε από τους διευθυντές της έρευνάς μας, θα μπορούσαν οι ίδιοι να 
προσφέρουν περισσότερα πράγματα στον τομέα της καθοδήγησης προσωπικού, 
δεχόμενοι την κατάλληλη επιμόρφωση, που θα υλοποιούνταν για αυτό το σκοπό. 
Λαμβάνοντας υπόψη αυτή την πρόταση θα μπορούσε η πολιτεία να εξετάσει αυτή την 
παράμετρο και προσφέροντας επιμορφωτική καθοδήγηση στα στελέχη εκπαίδευσης, να 
διαμορφώσει, μέσω των διευθυντών, το ανάλογο θεσμικό πλαίσιο υποστήριξης και 
καθοδήγησης των εκπαιδευτικών. Οπωσδήποτε η συστηματική επιμόρφωση των 
διευθυντών, η παροχή κινήτρων, η προοπτική επαγγελματικής τους εξέλιξης καθώς και 
η δημιουργία ενός πλαισίου στήριξης ως προς τα καθήκοντά τους, θα συνέβαλαν θετικά 
στην αύξηση του ενδιαφέροντος για την ανάληψη πρωτοβουλιών από την πλευρά τους, 
σχετικά με τη συστηματική καθοδήγηση των εκπαιδευτικών της σχολικής τους 
μονάδας. Σε αυτό το πλαίσιο η ενδοσχολική επιμόρφωση θα μπορούσε να αποτελέσει 
μία στρατηγική που θα συνέβαλε στην κάλυψη των αναγκών καθοδήγησης των 
εκπαιδευτικών και στήριξης από την πλευρά της ηγεσίας. 
Όσον αφορά στο τέταρτο ερευνητικό ερώτημα: «Ποιες αξίες προβάλλονται, από 
την πλευρά του διευθυντή μέσω της μεντορικής σχέσης, ως αναγκαίες στη 
διαμόρφωση της σχολικής κουλτούρας;», το κυριότερο συμπέρασμα το οποίο εξήχθη 
από την παρούσα εργασία αφορά στο γεγονός ότι ο διευθυντής της σχολικής μονάδας, 
στην οποία εισέρχεται ο νέος εκπαιδευτικός, λειτουργεί ως αρωγός στην προσπάθεια 
του τελευταίου να προσαρμοστεί στο νέο περιβάλλον (Bodson, 2014). Οι ερωτώμενοι 
αναφέρθηκαν σε τρόπους επικοινωνίας και συνεργασίας με το διδακτικό προσωπικό 
που θέτουν τη βάση για μία μεντορική σχέση και αποτελούν αδιαμφισβήτητες αξίες της 
κουλτούρας ενός σχολείου. Οι διευθυντές τόνισαν την σπουδαιότητα της 
συλλογικότητας, της έκφρασης αμοιβαίας εμπιστοσύνης, του  σεβασμού, της 
αλληλοκατανόησης, της αλληλοβοήθειας, της ανθρώπινης και φιλικής επαφής, της 
έλλειψης εγωισμού και γενικότερα της αποφυγής ενός απρόσωπου κλίματος και 
αποξένωσης μέσα στη σχολική μονάδα. Τα ευρήματα συμφωνούν με τα ευρήματα της 
έρευνας των  Holzinger et al (2015), που πραγματοποιήθηκε σε νεοεισερχόμενους 
εκπαιδευτικούς τριών εκπαιδευτικών ενοτήτων στο Ομοσπονδιακό Κρατίδιο του 
Steiermark Αυστρίας.  
Προκειμένου, λοιπόν, να εφαρμοστεί στο μέλλον ένα πρόγραμμα συμβουλευτικής 
καθοδήγησης, το οποίο να αποτελεί μέρος της επαγγελματικής ανάπτυξης των 
εκπαιδευτικών, απαιτείται η αποτελεσματική επικοινωνία μεταξύ όλων των φορέων. 
Στα παραπάνω θα συνέβαλε η δημιουργία σε εθνικό επίπεδο μιας κεντρικής επιτροπής 
καθοδήγησης αναφορικά με τις επαγγελματικά εφόδια των εκπαιδευτικών και την 
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αποφυγή των αλληλεπικαλύψεων στη βασική εκπαίδευσή τους. Σημαντικό έργο θα 
πρόσφερε στον εν λόγω θεσμό η διοχέτευση ανατροφοδότηση , η οποία θα προέρχεται 
από τις εμπειρίες των νέων εκπαιδευτικών αλλά και των συμμετεχόντων στο 
πρόγραμμα, προς τα πανεπιστήμια και τους παρόχους κατάρτισης στη διάρκεια της 
εργασίας τους. Για όλους τους παραπάνω λόγους γίνεται εμφανές ότι απαιτείται η 
συνεργασία όλων των παραγόντων, που καθορίζουν την εκπαιδευτική πολιτική στη 
χώρα μας, αλλά και των θεσμικών προσώπων που ασκούν συντονιστικό, παιδαγωγικό 
και διοικητικό έργο, όπως το υπουργείο παιδείας, οι περιφερειακές διευθύνσεις, οι 
συνδικαλιστικοί φορείς, οι συντονιστές εκπαίδευσης, οι διευθυντές και οι εκπαιδευτικοί 
των σχολικών μονάδων, για τη χάραξη, υλοποίηση και επιτυχία ενός σχεδίου 
υποστήριξης και καθοδήγησης του εκπαιδευτικού προσωπικού. 
Προτάσεις για μελλοντικούς ερευνητές 
 Σε αυτό το σημείο πρέπει να τονιστεί η ιδιαίτερη σημασία των ερευνητικών 
προσπαθειών που πραγματοποιούνται με σκοπό την ανάδειξη των αναγκών των 
σχολικών μονάδων σε θέματα καθοδήγησης και υποστήριξης προσωπικού.  
Κατά τη γνώμη μας, θα παρουσίαζε ιδιαίτερο ενδιαφέρον η περαιτέρω υλοποίηση 
ανάλογων ερευνών - και σε άλλες περιοχές της χώρας μας - με θέμα τη διαμόρφωση 
μεντορικής σχέσης με ομάδες εστίασης (focus group), αποτελούμενες από διευθυντές 
και εκπαιδευτικούς Πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης.  
Μία άλλη πρόταση για περαιτέρω διερεύνηση θα αποτελούσε μία ανάλογη εργασία 
με συμμετέχοντες νέους στο επάγγελμα εκπαιδευτικούς που θα εξέταζε τις απόψεις 
τους για διαμόρφωση από την πλευρά τους, της μεντορικής σχέσης με τους διευθυντές 
σχολικών μονάδων Πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. 
Τέλος προτείνεται η διερεύνηση της εφαρμογής του νέου νομοθετικού πλαισίου 
4547/ΦΕΚ. 102/12-6-2018 του ΥΠΕΘΠ που αφορά τους Συντονιστές εκπαίδευσης και 
τη δημιουργία των Κ.Ε.Σ.Υ. (Κέντρα Εκπαιδευτικής και Συμβουλευτικής Υποστήριξης) 
σε ομάδες σχολείων, ως υποστηρικτικού θεσμού στην παιδαγωγική και επιστημονική 
καθοδήγηση του εκπαιδευτικού προσωπικού και αντισταθμιστικού παράγοντα στην 
απουσία ενός μεντορικού πλαισίου υποστήριξης των εκπαιδευτικών.  
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Α.1. Οδηγός συνέντευξης 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι επαρκώς 
αναπτυγμένος; 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την πλευρά 
των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους εκπαιδευτικούς;  
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν ή 
βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα μέσα 
σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα ως 
πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής σας 
μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από κάποιον 
μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
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Α.2. Απομαγνητοφωνημένες συνεντεύξεις 
1η συνέντευξη  
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Ως ένα μέρος και από την εμπειρία μας και από τα χρόνια μας, θεωρώ ότι γνωρίζουμε τι 
σημαίνει καθοδήγηση-καθοδηγητής. Τώρα, σαν έννοια στις εποχές που ζούμε, δεν θεωρώ 
ότι είναι ένα άτομο το οποίο επιβλέπει σταθερά κάποιον νεότερο ή κάποιον νεότερο στα 
χρόνια υπηρεσίας βασικά, συνεργάτη θα τoν έλεγα εγώ περισσότερο, ο οποίος 
υποδεικνύει, αν βλέπει κάτι διαφορετικό, να συζητά, να συνεργάζεται και μέσα από το 
διάλογο και από τις απόψεις του άλλου ατόμου να μπορεί να βγαίνει κάτι καλύτερο, σαν 
βήμα για οποιοδήποτε όφελος. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Την έννοια του μέντορα δεν την είχα πολύ κατά νου, από ότι φαντάζομαι όμως και απ’ 
ό,τι αρχικά είχα σκεφτεί, θα ήταν αρχικά κάποιος που είχε γνώσεις περισσότερες, ίσως 
ένα ύφος έτσι πιο αυστηρό, να επιβάλλεται για παράδειγμα στους υπόλοιπους που έχει 
από κάτω και να προσπαθεί έτσι να περάσει μια γραμμή. Τώρα, κατ’ αυτή την έννοια 
όμως, δεν θα ’λεγα ότι υπάρχει ή να λειτουργεί  κάτι τέτοιο στο σχολείο και στις εποχές 
που σήμερα ζούμε. Πολλά πράγματα γίνονται αυθόρμητα, γίνονται έτσι απλά, μέσα από τη 
συνεργασία, μέσα από την καθημερινότητα, σε στιγμές δύσκολες και σε στιγμές εύκολες, 
που μπορεί έτσι σαν  βιώματα να έχουμε μέσα  στο σχολείο. Υπάρχουν συνάδερφοι 
νεότεροι, υπάρχουν και συνάδερφοι στα ίδια χρόνια με μας, κάποια στιγμή μπορεί να 
συναντήσουμε και κάποιον μεγαλύτερο, έχουμε θέματα, που πολλές φορές τα 
κουβεντιάζουμε στα διαλείμματα, σε κάποιο άλλο χρόνο, σε ώρα κενού, που συμβουλεύει 
έτσι ο ένα τον άλλον, που μπορεί να δώσει τα φώτα του στον άλλον, που μπορεί να 
υπάρξουν στιγμές συζήτησης και απόψεων, που μέσα από όλο αυτό μπορεί να βγαίνει ένα 
όφελος και για τον νεότερο και τον πιο άπειρο και για τον παλαιότερο και πιο έμπειρο. 
Θεωρώ πως κάπως έτσι ουσιαστικά κινείται η έννοια του μέντορα, δηλαδή στο σχολείο 
δεν υπάρχει ο τίτλος, δεν υπάρχει κάτι αυτούσιο αλλά κάτι βιωματικό και πιο απλό.  
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
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Δεν είναι επαρκώς αναπτυγμένος, εγώ έτσι πιστεύω. Δεν είναι επαρκώς αναπτυγμένος. Οι 
εκπαιδευτικοί έχουν πολλές φορές ανάγκη από τη συμβουλή και από τη γνώμη κάποιων 
ανθρώπων. Ψάχνουν πολλές φορές  και από μόνοι τους να βρουν οτιδήποτε τους είναι 
απαραίτητο για τη δουλειά τους, αλλά υπάρχουν και στιγμές που θέλουμε και έναν 
άνθρωπο δίπλα μας  να έχουμε μια γνώμη, μια άποψη, μια κουβέντα. Ακόμη και στο ρόλο 
του ο διευθυντής, επειδή περιλαμβάνεται και πέρα από την έννοια του εκπαιδευτικού, η 
έννοια του ρόλου του διευθυντή. Ο διευθυντής βρίσκεται κάπου στη μέση, ανάμεσα στους 
γονείς, ανάμεσα στους συναδέλφους, ανάμεσα στην τοπική κοινωνία, στην αυτοδιοίκηση, 
υπάρχουν και θέματα τα οποία τα συναντάει για πρώτη φορά. Πρέπει  κοινωνικά να έχει 
κάποια γνώμη, κάποια άποψη και εκεί είναι το θέμα ή θα πρέπει να γίνεται ένα σεμινάριο 
όπου θα επιμορφώνονται οι διευθυντές ή θα υπάρχουν κάποιοι άνθρωποι που θα τον 
συμβουλεύουν, μια νομική σύμβουλος για παράδειγμα. Γι’ αυτό ότι δεν υπάρχει και δεν 
είναι επαρκώς αναπτυγμένος ο θεσμός.  
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Λοιπόν είπαμε ότι δεν υπάρχει  επαρκώς αναπτυγμένος ο θεσμός των μεντόρων, όμως 
παρ’ όλα  αυτά, όταν κρίνεται ότι υπάρχει κάποιο πρόβλημα, ότι υπάρχει κάποιο θέμα και 
πρέπει να συζητηθεί, είτε ο συνάδελφος θα βρει κάποιον συνάδελφό του είτε θα 
απευθυνθεί στον διευθυντή ή κάποια στιγμή μπορεί να απευθυνθούμε στα όργανα της 
διοίκησης, με κάποιους της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, για παράδειγμα, 
που θα αναγκαστούμε να συζητήσουμε ή ακόμα είχαμε μέχρι τώρα τους Σχολικούς 
Συμβούλους ,ή τους Συντονιστές Εκπαίδευσης. Θα πρέπει, λοιπόν,  να  θέσουμε κάπως 
έτσι τα προβλήματά μας για να μπορέσουμε να βρούμε κάποια λύση. Το θέμα, όμως ότι 
δυσκολευόμαστε. Δεν είναι τα πράγματα τόσο εύκολα και τόσο απλά. 
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί; 
Εδώ τώρα θα απαντήσω κάπως διαφορετικά. Λοιπόν, κάποτε έδωσα εξετάσεις και 
πέρασα στο Διδασκαλείο. Είχανε ήδη περάσει τα  δέκα χρόνια υπηρεσίας, και μπαίνοντας  
στο Διδασκαλείο, ανακάλυψα ότι υπάρχουν καινούρια δεδομένα στην εκπαίδευση, δηλαδή 
βλέπουμε ότι καθώς τρέχει η τεχνολογία και καθώς οι γνώσεις αυξάνονται με γρήγορους 
ρυθμούς, αλλάζουν και τα δεδομένα στην εκπαίδευση και ο εκπαιδευτικός που τελειώνει 
κάποια στιγμή μια ακαδημία, ένα παιδαγωγικό τμήμα, πρέπει να ενημερώνεται 
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οπωσδήποτε -δεν υπάρχει θέμα σ’ αυτό, δεν το συζητάμε- γιατί τα πράγματα αλλάζουν 
πάρα πολύ γρήγορα και αυτό το λέω από την εμπειρία μου, το διαπίστωσα στα δέκα 
χρόνια και κάτι που χρειάστηκε να περάσω στο διδασκαλείο. Τώρα από κει και μετά 
επιμόρφωση και των εκπαιδευτικών αλλά και των στελεχών εκπαίδευσης χρειάζεται. 
Όλοι δηλαδή σε όποια βαθμίδα κι αν είμαστε, σε όποιο πόστο κι αν είμαστε, σε όποιο 
μετερίζι, πρέπει να έχουμε πάντα μια βοήθεια, μια ενημέρωση , μια επιμόρφωση. Αυτό 
είναι πάντα για το καλό όλων. 
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Πρέπει να υπάρχει ένα κλίμα φιλικό, θεωρώ, και συνεργασίας-δημοκρατικό. Αν 
αρχίσουμε αυστηρά και με ελέγχους, ο νέος εκπαιδευτικός θα είναι πιο κουμπωμένος, 
μετά δεν θα μπορέσει να μας πει ό,τι θέλει να μας πει, ούτε τα προβλήματά του ούτε τα 
θέματά του και θα αρκείται στα τυπικά θέματα που πρέπει να θέσει. Πρέπει να υπάρχει 
ένα καλό κλίμα, και θα πρέπει και ο μέντορας να είναι πιο φιλικός, πιο συνεργάσιμος  πιο 
απλός και με το παράδειγμά του – ο τρόπος του, η συμπεριφορά του, το πώς κινείται στο 
χώρο -  να εμπνέει για παράδειγμα το νεότερο, για να μπορεί ο νεότερος να του 
εκμυστηρευτεί πράγματα που θα ‘θελε να του πει. Τώρα από κει και πέρα η 
συζήτηση...εννοείται με φιλικό τρόπο μπορούμε να κάνουμε και μια υπόδειξη, μπορούμε 
να δώσουμε μια συμβουλή, να του δώσουμε ένα περιθώριο  ευχέρειας στο  να επιλέξει  
αυτό που του λέμε ή το δικό του, πιστεύω όμως, ότι μέσα από την πραγματικότητα και 
μέσα από αυτά που θα δει και θα ζυμωθεί, θα καταλήξει και αυτός με τη σειρά του σε κάτι 
ανάλογο που λύνει το θέμα, το πρόβλημά του για παράδειγμα, χωρίς να πούμε ότι 
ασπάζεται την άποψη του μέντορα ή κάνει του κεφαλιού του, καθαρά μόνο το δικό του. 
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Έχει να κάνει με το χαρακτήρα του μέντορα, αυτό που είπα πριν, αν ο άνθρωπος είναι 
διαλλακτικός, ο μέντορας δηλαδή, αν κινείται με αγάπη προς τους συναδέλφους και προς 
τα παιδιά και γενικότερα για τη δουλειά του, νομίζω ότι όλα τα υπόλοιπα θα λυθούν. Αν 
είναι τυπικός, αυστηρός, θα υπάρχουν ίσως κάποια θέματα. Το θέμα είναι το πώς θα 
λειτουργήσει, το πώς θα λειτουργήσει όχι απέναντι  στον εκπαιδευτικό, το πώς θα 
λειτουργήσει ο ίδιος σαν προσωπικότητα μέσα σ’ αυτόν τον χώρο και το πώς έχει 
αναλάβει ο ίδιος κάποια θέματα που τον αφορούν, το πώς κινείται, αυτό που είπα πριν, 
όλα αυτά είναι ένα παράδειγμα. Έτσι θα κερδίσει την εμπιστοσύνη των συναδέλφων, θα 
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πρέπει να είναι ειλικρινής, δεν θα πρέπει να υπάρχουν κλίκες μέσα στα σχολεία. Μόνο με 
ένα τέτοιο καλό κλίμα όλα τα υπόλοιπα θα λυθούν. 
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Το πρώτο για μένα είναι να δρα ως πρότυπο. Το πόσο εργατικός μπορεί να είναι, το 
ξαναλέω, το πόσο ειλικρινής, το πόσο δημιουργεί ένα  κλίμα εμπιστοσύνης με τους 
συναδέλφους, από τη στάση του , από τη συμπεριφορά, αυτό θεωρώ εγώ πρώτο. Αν το 
καταφέρει αυτό τότε όλα τα υπόλοιπα έρχονται μόνα τους, δηλαδή θα πλησιάσει ο 
συνάδελφος τον μέντορα, θα του πει αυτό που θέλει να του πει, θα υπάρξει  ο διάλογος 
και η συζήτηση. Εκεί δεν θα πρέπει να επιβάλει το δικό του, θα αφήσει το περιθώριο 
επιλογής στον συνάδελφο και όλα τα υπόλοιπα θα ΄ρθουν από μόνα τους, και έρχονται 
από μόνα τους, εφόσον φυσικά υπάρχει το φιλότιμο των συναδέλφων, γιατί, εδώ μια 
παρένθεση μικρή, σε ένα σχολείο με δώδεκα άτομα μπορεί να υπάρχουν ένα- δύο άτομα 
που να έχουν το λιγότερο φιλότιμο ή τη λιγότερη ευαισθησία. Παρ’ όλα αυτά ο μέντορας 
θα πρέπει να είναι έτσι  όπως πρέπει να είναι, γιατί έτσι τουλάχιστον θα έχει με το μέρος 
του το μεγαλύτερο μέρος τουλάχιστον από τους συναδέλφους και όλα τα υπόλοιπα θα 
κυλήσουν μόνα τους. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Λοιπόν, η λέξη «αξιολογητής»  λίγο τρομάζει, δηλαδή θεωρούμε ότι κάποιος ο οποίος  
έρχεται να δει, να κρίνει και κάπου μας επηρεάζει αυτό, μας κάνει να είμαστε πιο 
κουμπωμένοι. Λοιπόν, εγώ το λέω, δε θέλω να πω την έννοια ως αξιολογητή, θα έλεγα 
σαν συνεργάτης, να είναι ο μέντορας σαν  συνεργάτης, να στέκεται δίπλα στον καθένα, να 
έχει διάθεση να ακούσει τον καθένα, να δώσει τις γνώσεις του, να μεταδώσει τις γνώσεις 
του στον καθένα και από κει και πέρα τίποτε άλλο. Αυτό…. Μέσα από εκείνο λύνονται 
όλα. Συνεργασία χρειάζεται.  
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές; 
Υπάρχουν στιγμές που υπάρχουν συνάδελφοι οι οποίοι θα μου θέσουν κάποια θέματα και 
θα τα κουβεντιάσουμε και υπάρχουν στιγμές που από ένα άρθρο που διαβάσαμε, που 
ακούσαμε στις ειδήσεις, που διαβάσαμε σε μια εφημερίδα και τυχαίνει να γίνεται μια 
συζήτηση, μπορούμε και από κει να πιαστούμε και να κουβεντιάσουμε  και να πει ο 
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καθένας τις ιδέες του, από κάτι τυχαίο σαν γεγονός να συζητήσουμε και να  πούμε  
οτιδήποτε έχει σχέση και μας αφορά. Και έτσι απλά νομίζω, σε κάποια κενά, σε κάποια  
διαλλείματα, βρίσκουμε το χρόνο και το εφαρμόζουμε. 
Δηλαδή, για παράδειγμα, πώς αντιμετωπίζετε το λάθος ή το σωστό που κάνει ένας 
εκπαιδευτικός;   
Για το λάθος θα πάω και θα του μιλήσω ιδιαιτέρως, θα του μιλήσω σε τόνο φιλικό, θα 
του εξηγήσω αυτό που βλέπω, το τι συνέπειες μπορεί να έχει αυτό, γιατί καμιά φορά  και 
ο νεότερος εκπαιδευτικός μπορεί να μην αντιλαμβάνεται ή μπορεί να αντιλαμβάνεται 
κάποια πράγματα από τη θέση του εκπαιδευτή, του δασκάλου. Ο διευθυντής βλέπει και 
κάποια πράγματα, λόγω του ρόλου και της θέσης του, βλέπει  και  κάποια πράγματα 
παραπέρα, σε σχέση με τους γονείς, σε σχέση με την τοπική κοινωνία, σε σχέση με 
κάποιους κινδύνους. Αυτά όλα θα τα θέσει στον συνάδελφο, αλλά ιδιαιτέρως και σε τόνο, 
θεωρώ, φιλικό. Νομίζω ότι οι συνάδελφοι μπορούν να καταλάβουν κάποια πράγματα. Δε 
χρειάζεται κάτι άλλο. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Εδώ, θα έλεγα ότι επίσημα… δεν υπάρχει. Δεν υπάρχει κάποιος μέντορας που επίσημα 
παρακολουθεί και δίνει συμβουλές σε κάποιον εκπαιδευτικό. Είπα αυτό που είχα πει και 
σε προηγούμενη ερώτηση. Ότι δηλαδή, όποια δυσκολία υπάρχει, ό,τι υπάρχει, ο 
εκπαιδευτικός έρχεται, πλησιάζει, είτε πιάνει τον συνάδελφό του, τον παλιότερο 
συνάδελφο, ακόμα και  τον συνάδελφο που είναι στα ίδια χρόνια υπηρεσίας, ακόμη και 
τον διευθυντή. Ό,τι πρόβλημα έχει θα το θέσει εδώ, στο σύλλογο διδασκόντων και όλοι 
μαζί προσπαθούμε πολλές φορές μεταξύ μας ο ένας με τον άλλο να βοηθήσουμε και να  
λύσουμε το πρόβλημα. Υπάρχει δηλαδή η διάθεση, συνήθως από όλους τους συναδέλφους, 
και η συνεργασία και το καλό κλίμα, και έτσι προσπαθούμε να πορευθούμε. Θεωρώ, 
γενικά, ότι, αν υπάρχει ψυχή, αν υπάρχει διάθεση, αν υπάρχει μεράκι, αγάπη για τη 
δουλειά μας, όλα τα υπόλοιπα βρίσκονται και λύνονται. Δεν είναι θέμα  πτυχίων, χαρτιών 
και τίτλων, είναι θέμα διάθεσης. Εντάξει, σίγουρα και οι γνώσεις μετράνε αλλά, αν δεν 
έχει διάθεση κάποιος να τις μεταδώσει και να τις μεταφέρει, δεν γίνεται τίποτα. Τώρα ως 
διευθυντής, να πω λίγο έτσι μέσα από την εμπειρία μου. Απ’ ό,τι κατάλαβα, είναι μια θέση 
κλειδί. Είσαι ανάμεσα στους γονείς, ανάμεσα στην τοπική αυτοδιοίκηση και είσαι και  
ανάμεσα στους μαθητές. Πρέπει λοιπόν, θέματα, που πολλές φορές συγκλίνουν, λύνονται 
εύκολα, θέματα όμως που αποκλίνουν ή που  υπάρχουν κάποιες εντάσεις ή κάποιες 
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κόντρες, θα πρέπει να λύνονται. Πρέπει, λοιπόν, εσύ να βρίσκεσαι κάπου εκεί  ανάμεσα, 
να ζυγίζεις την κάθε κατάσταση, να προσπαθείς με ηρεμία και με σύνεση να πλησιάσουν 
αυτές οι τρεις μεριές, απόψεις αντικρουόμενες θα πρέπει λίγο να μπορείς με το καλό, με 
τη συζήτηση, να τις μετριάζεις στον τόνο, όχι στην άποψη, γιατί όταν χαμηλώνουν οι 
τόνοι, τα θέματα αυτά λύνονται. Χρειάζεται υπομονή, χρειάζεται κάποιες φορές να 
κάνουμε και λίγο το «κορόιδο», κάποια πράγματα που αντιλαμβανόμαστε να τα 
προσπερνάμε, έστω και για λίγο, αν είναι μικρά, όχι να τα αγνοούμε, απλά να τα 
προσπερνάμε. Γιατί ίσως αφήνοντας έτσι το χρόνο λίγο  να κυλήσει, και βλέποντας το 
επόμενο βήμα, πώς θα εξελιχθεί μια ιστορία με κάποιο θέμα, ίσως η επέμβαση να γίνει 
πιο μετά, πιο  στοχευμένη και να έχουμε ένα καλύτερο αποτέλεσμα. Τώρα, όσον αφορά 
και με  τους εκπαιδευτικούς, και εκεί χρειάζεται να υπάρχει πάλι η συνεργασία, να 
υπάρχει η συζήτηση, να υπάρχει ένα καλό κλίμα το οποίο δεν καλλιεργείται μόνο  μέσα 
στο σχολείο, χρειάζεται οι εκπαιδευτικοί να βρεθούμε και κάπου  έξω από για ένα καφέ, 
για μια κουβέντα παραπάνω. Γιατί γνωρίζοντας το χαρακτήρα του καθενός, τα 
προβλήματα του καθενός, ξέρεις και πώς θα του συμπεριφερθείς, και πώς θα του 
μιλήσεις, και ξέρεις πώς θα το φέρεις σιγά-σιγά με ωραίο τρόπο, εκεί που πρέπει να είναι, 
όταν κάποια στιγμή μπορεί να λυγίσει από κάποια δυσκολία ή κάποιο πρόβλημα. Και έτσι 
τελικά να δοθούνε λύσεις και να μπορέσουν τα πράγματα να κυλήσουν  με ηρεμία μέσα 
στο σχολικό χώρο.   
 
2η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Ναι, νομίζω ότι η έννοια του καθοδηγητή ή της καθοδήγησης είναι αυτός που καθοδηγεί 
τους άλλους για κάποιο σκοπό, τον οποίον  έχουν θέσει, νομίζω, είτε αυτός προσωπικά, 
είτε από κοινού η ομάδα των συναδέλφων ή των συνανθρώπων ή των εργαζομένων που 
είναι σε έναν χώρο. 
2.  Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Η έννοια του μέντορα εμφανίστηκε, για πρώτη φορά τουλάχιστον, στα εκπαιδευτικά 
πράγματα  με το νόμο της Διαμαντοπούλου το 2012. Λοιπόν ήταν τότε, αν θυμάμαι καλά, 
οι κρίσεις που θα γίνονταν τότε των διευθυντών των σχολείων. Η έννοια του μέντορα 
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εμφανίστηκε για πρώτη φορά  σε κάποια εγκύκλιο, η οποία το ’12 είχε βγει από το 
υπουργείο παιδείας επί Διαμαντοπούλου για τις κρίσεις των διευθυντών και υπήρχε και 
εκεί, ότι ο νέος διευθυντής δεν θα είναι ένας απλός γραφειοκράτης διοικητικός αλλά θα 
ήταν ο μέντορας, ο οποίος θα αναλάμβανε να εκπαιδεύσει τους συναδέλφους και κυρίως 
τους νεότερους συναδέλφους, τους πρωτοδιόριστους. Τελικά όμως στην Ελλάδα, πιστεύω 
για λόγους, οι οποίοι ήταν, νομίζω, συνδικαλιστικοί κυρίως, αυτοί δεν επέτρεψαν να 
προχωρήσει αυτός ο θεσμός, διότι πολλοί εκπαιδευτικοί, οι οποίοι θα αναλάμβαναν τη 
θέση του διευθυντή, νομίζω ότι δεν είχαν τα απαραίτητα προσόντα για να λειτουργήσουν 
ως μέντορες στα σχολεία και γι’ αυτό νομίζω απαξιώθηκε και δεν λειτούργησε ποτέ αυτός 
ο θεσμός στην Ελλάδα, ο οποίος νομίζουμε ότι θα ήταν προς τη θετική κατεύθυνση και θα 
φανεί νομίζω και στις επόμενες ερωτήσεις αυτός ο ρόλος.  
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Να πούμε ότι στην εκπαίδευση δεν υφίσταται… τώρα σε άλλους χώρους δεν 
γνωρίζουμε…. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Ο χρόνος πάντα ήταν ένα πρόβλημα, νομίζω, και υπήρχε πάντα αυτή η διένεξη ανάμεσα 
στους εκπαιδευτικούς και το υπουργείο για το ότι στην ελληνική κοινωνία για το χρόνο 
που εργάζονται οι εκπαιδευτικοί. Εγώ νομίζω, όπως είναι τα πράγματα σήμερα, ο χρόνος 
δεν επαρκεί για να λειτουργήσει σωστά, όταν θα λειτουργήσει, αυτός ο θεσμός. Γιατί 
βλέπω και τώρα ας πούμε στο σχολείο μας, προσπαθούμε να βρούμε το χρόνο για να 
κάνουμε άλλα πράγματα, να συζητήσουμε, να κάνουμε κάποιο άλλο εκπαιδευτικό 
πρόγραμμα ή  ακόμα και να πάρουμε αποφάσεις σαν σύλλογος διδασκόντων, δεν έχουμε 
αυτόν τον χρόνο και πολλές φορές χρησιμοποιούμε τον χρόνο από τα διαλλείματα για να 
εκπληρώσουμε τους στόχους μας και να ολοκληρώσουμε τις εργασίες μας. 
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Λοιπόν μπορούμε να πούμε ότι, επειδή υπάρχει (στην ερώτηση) συγκεκριμένα τα  δέκα 
έτη, νομίζω ότι στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα, ότι οι συνάδελφοι οι οποίοι έχουν 
δέκα χρόνια, θεωρούνται ότι είναι παλιοί πλέον και νομίζω ότι με τα χρόνια 
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διαμορφώνεται μία κατάσταση, ότι νομίζουμε, ότι επειδή είμαστε παλιοί, ότι είμαστε 
ολοκληρωμένοι εκπαιδευτικοί και ότι δεν θα χρειαζόταν να ανατρέξουμε, είτε στην 
βιβλιογραφία, είτε γενικά στα εκπαιδευτικά πράγματα που συμβαίνουν στον χώρο μας ή 
γενικώς διεθνώς τις αλλαγές που υπάρχουνε. Όπως γνωρίζουμε, ότι τα πάντα αλλάζουν 
με ταχύτητα και ιδιαίτερα νομίζω, όπως λένε και οι ειδικοί, ότι ανά επτά χρόνια αλλάζουν 
όλες οι γνώσεις, δηλαδή προστίθενται καινούριες γνώσεις και μπορούμε να πούμε ότι 
γίνεται μια τρομακτική αλλαγή ανά επταετίας. Επομένως δεν νομίζω ότι ένας συνάδελφος 
ο οποίος θα έχει δέκα χρόνια, ή δεκαπέντε χρόνια ή και παραπάνω, νομίζω θα είναι 
πάντα επαρκής και γι’ αυτό, όπως είπαμε,  πρέπει  να ψαχνόμαστε και να προσπαθούμε 
να επιμορφωνόμαστε και να προσέχουμε και να παρακολουθούμε τις εξελίξεις που 
γίνονται στην εκπαίδευση και γενικά στην κοινωνία μας. Επομένως, μπορούμε να πούμε 
ότι είναι επιτακτική η ανάγκη για όλους τους εκπαιδευτικούς, ακόμα και γι’ αυτούς που 
έχουν δέκα και περισσότερα χρόνια στην εκπαίδευση. 
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς; 
Λοιπόν, εγώ θα μιλήσω προσωπικά για μένα, γενικώς για τους μέντορες, τι εφαρμόζουν 
δεν μπορώ να πω, ο καθένας έχει το στυλ του πιστεύω. Εγώ δηλαδή, όταν εργάζομαι με 
νέους εκπαιδευτικούς, δημιουργώ καταρχάς ένα ιδιαίτερο κλίμα, μια ατμόσφαιρα και, 
όταν έρχονται οι νέοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο μας, ξεκινάμε από τις πρώτες μέρες, τους 
καλωσορίζουμε, τους βάζουμε και τους ανθρώπους αυτούς στην ίδια αξία με όλους τους 
συναδέλφους και τους παλιούς, για να αισθανθούν και αυτοί ότι είναι μέρος της σχολικής 
μονάδας, ότι και αυτοί έχουν λόγο και ικανότητες και προσπαθούμε με αυτό το φιλικό 
κλίμα, με τη συζήτηση να βοηθήσουμε τους νέους εκπαιδευτικούς. Επίσης πολλές φορές 
και με το παράδειγμά μας, εμείς δηλαδή λειτουργούμε κυρίως και παίρνουν σαν πρότυπο 
από εμάς για να μπορέσουν κι αυτοί να συνεχίσουν το έργο και να αποδώσουν σ’ αυτό 
που έχουν αναλάβει. Δηλαδή δύο στρατηγικές εφαρμόζουμε, όπως είπαμε, ένα φιλικό 
κλίμα, μία συζήτηση, παρακίνηση και λειτουργώντας ο διευθυντής, εγώ  ή και οι άλλοι 
εκπαιδευτικοί παλαιότεροι, λειτουργούμε ως πρότυπα για τους νέους εκπαιδευτικούς. 
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Οι πτυχές του ρόλου του μέντορα μπορούμε να τις διακρίνουμε σε δύο κατηγορίες. Όταν ο 
μέντορας είναι φιλικός με τους εκπαιδευτικούς και όταν είναι αυστηρός ή γραφειοκράτης, 
μπορούμε να πούμε. Όταν λέμε φιλικός δεν εννοούμε, εντάξει… μέσα στα πλαίσια της 
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υπηρεσίας, φιλικός. Λοιπόν… να κρατάει φυσικά και τους τύπους, τη θέση του ο καθένας, 
και ο διευθυντής και ο εκπαιδευτικός. Πολλές φορές όμως, όταν είναι κάποιος φιλικός, 
συνήθως αυτό μπορεί να ληφθεί αρνητικά από έναν εκπαιδευτικό, ο οποίος να μην το 
λάβει σαν κίνητρο αυτό για να προσφέρει το καλύτερο που μπορεί  στη σχολική μονάδα 
και στους μαθητές του και ότι από την άλλη πλευρά όμως  και ο μέντορας πολλές φορές, 
όταν είναι φιλικός, ίσως κάποια στιγμή να διστάσει να επιπλήξει ή έστω να κάνει 
παρατήρηση τον εκπαιδευτικό  σε περίπτωση που κάτι δεν θα πάει καλά.  Από την άλλη 
όμως, το να είναι κάποιος η άλλη πτυχή του αυστηρού - και αυτό πολλές φορές - οι 
εκπαιδευτικοί μπορεί εκείνη την ώρα  ή όταν είναι μπροστά ο διευθυντής ή ο μέντορας 
γενικά να επιτελέσουν ένα έργο το οποίο έχουν αναλάβει αλλά αυτό θα το κάνουνε , 
σίγουρα δεν θα το κάνουνε με προθυμία και σε μια άλλη περίπτωση, όταν μπροστά δεν θα 
είναι ο μέντορας ή θα ξέρει ότι δεν μπορεί να ελεγχθεί, τότε πιστεύω ότι το έργο του δεν 
θα είναι αυτό που θα ‘πρεπε. Κάπως έτσι…. 
8.  Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Νομίζω ότι όλοι αυτοί οι στόχοι, οι οποίοι αναφέρονται εδώ πέρα, δηλαδή να είναι 
ανατροφοδότης, να καθοδηγεί, να αποτελεί πρότυπο και να αξιολογεί, νομίζω ότι όλοι 
αυτοί οι στόχοι είναι απαραίτητοι στη σχολική μονάδα για να επιτελέσει το έργο της. 
Τώρα , αν θα μπορούσα όμως να διακρίνω κάποιους στόχους, νομίζω αυτός ο οποίος θα 
ξεχώριζα, ήταν να καθοδηγεί, να είναι καθοδηγητής, να παρακινεί δηλαδή, αλλά κάποιος 
για να παρακινείται πρέπει να βλέπει, να έχει κάποιο πρότυπο. Δηλαδή ο μέντορας πρέπει 
να αποτελεί πρότυπο για να μπορέσει να παρακινήσει και τους άλλους. Νομίζω οι μεγάλες 
επιτυχίες που έχουν γίνει σε όλους τους χώρους, είτε είναι στην επιστήμη , είτε είναι στη 
διπλωματία, είτε είναι στην πολιτική, είτε ακόμα κι αν είναι στις μάχες και στον πόλεμο, 
οι μάχες κερδήθηκαν, όταν ο αρχηγός λειτουργούσε πάντα ως πρότυπο και καθοδηγούσε 
τους συνεργάτες του, για να μην πούμε τους στρατιώτες του για να πετύχουν τον στόχο 
τους. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Στην ελληνική κοινωνία γενικώς και στον εκπαιδευτικό χώρο και σε όλο το δημόσιο στην 
Ελλάδα ποτέ η λέξη αξιολόγηση δεν ήταν μία λέξη η οποία ήταν θετική γενικώς  έννοια. 
Είχε πάντα  αρνητικό αντίκτυπο. Γιατί όμως γινόταν αυτό; Γιατί δεν υπάρχει στην 
Ελλάδα μία αξιοκρατία. Εδώ και χρόνια και γι’ αυτό δεν ήθελαν οι συνάδελφοι και στην 
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εκπαίδευση  και την αξιολόγηση. Αν και υπάρχει για χρόνια εδώ και από τους νόμους , 
νομίζω, του 1986, υπάρχει μέσα η αξιολόγηση η οποία δεν έχει παραλειφθεί από κανένα 
νόμο κι όμως η αξιολόγηση δεν γίνεται και πιστεύω θα αργήσει πάρα πολύ να γίνει, διότι 
νομίζω εισέρχονται πολιτικά κριτήρια και κομματικά. Νομίζω, από τη στιγμή που ο 
μέντορας είναι αυτός που καθοδηγεί και προσπαθεί να μεταδώσει κάποιες γνώσεις, 
κάποιες θεωρίες, ή κάποιες δεξιότητες, γνώσεις και πρακτικές στους νέους συναδέλφους,  
από την άλλη θα πρέπει, αφού τις μετέδωσε, θα πρέπει μετά να δει, αν πράγματι, ότι αυτά 
που μετέδωσε αυτός, έχουν γίνει κτήμα των νέων συναδέλφων. Επομένως, μπορούμε να 
πούμε, ότι λαμβάνει και το ρόλο του αξιολογητή, γιατί αξιολογεί, αν τα κατέχουν, αυτά 
που μετέδωσαν οι συνάδελφοι, αλλά  από την άλλη  όμως συγχρόνως, αξιολογεί και το 
εαυτό του, γιατί μπορεί να μη λειτούργησε αυτός σαν καθοδηγητής και επομένως, είναι 
μεν ο ρόλος του  αξιολογητή σημαντικός, θα πρέπει να είναι και αντικειμενικός. 
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές; 
Να πούμε, καταρχάς από το νόμο, ότι ο διευθυντής κυρίως τον θέλει ( ο νόμος) σαν 
διευθυντή κυρίως διοικητικό. Μπορεί μεν ο διευθυντής  να φαίνεται και να νομίζει ο 
κόσμος, ότι είναι αυτός ο οποίος μπορεί να ελέγχει τους πάντες τους εκπαιδευτικούς ή τον 
τρόπο στην δουλειά τους αλλά αυτό δεν είναι ξεκάθαρο από το νομικό πλαίσιο κατά 
πόσον ο διευθυντής μπορεί να μπει σε μια τάξη να παρακολουθήσει τη διδασκαλία των 
συναδέλφων. Θα πρέπει ο συνάδελφος να τον καλέσει στην τάξη για να μπορέσει να 
παρακολουθήσει τη διδασκαλία του και να δει  τις εκπαιδευτικές του πρακτικές, 
βλέποντας τώρα το κομμάτι των γνωστικών αντικειμένων. Τώρα όταν οι συνάδελφοι 
έχουν ένα κάποιο εκπαιδευτικό πρόγραμμα, όπως πολλές φορές αγωγής υγείας, 
περιβαλλοντική κτλ., στο οποίο συνεργαζόμαστε όλη η σχολική μονάδα, εκεί ο διευθυντής 
συνεργάζεται και νομίζω επιβάλλεται από  όλη την κατάσταση και πολλές φορές και οι 
συνάδελφοι, οι εκπαιδευτικοί αποζητούν τη συνεργασία και το λόγο και τη γνώμη του 
διευθυντή του σχολείου. Εδώ στην Ελλάδα νομίζω,  δεν έχουμε ακόμα να υπάρχει αυτή τη 
συνεργασία, επίσης των εκπαιδευτικών να μπορούν, όχι μόνο ο διευθυντής,  και ο 
εκπαιδευτικός να μπορεί να πηγαίνει σε μία άλλη τάξη, να συζητάει με τους συναδέλφους 
και να συζητήσουμε όλοι, είτε ο διευθυντής με τους συναδέλφους, είτε οι συνάδελφοι 
μεταξύ τους για τις εκπαιδευτικές  πρακτικές. Συνήθως μιλάμε  για τις εκπαιδευτικές  
πρακτικές σε ποια περίπτωση, όταν οι γονείς έρχονται καμιά φορά και μας θέτουν ένα 
τέτοιο θέμα, ότι κάποιος συνάδελφος έκανε τη διδασκαλία του και μας δίνουν κάποια 
αφορμή, τότε γίνεται μια συζήτηση. Επίσης συζήτηση μπορούμε να κάνουμε με τους 
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εκπαιδευτικούς, όταν οι ίδιοι εκπαιδευτικοί έρχονται και μας ζητάνε να τους πούμε τη 
γνώμη μας ή να συνεργαστούμε. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους; 
 Να πούμε ότι αυτή τη στιγμή στο σχολείο, επειδή στο σχολείο όλοι οι δάσκαλοι είναι, 
αυτό που λέγαμε και προηγουμένως, είναι παλιοί, έχουν πάνω από 15 χρόνια υπηρεσίας, 
25 χρόνια, δεν μπορούμε να πούμε ότι κάποιοι υποστηρίζονται. Απλώς θα μπορούσα να 
αναφέρω ότι οι εκπαιδευτικοί της ειδικής αγωγής, αυτοί, επειδή έχουμε έναν του 
τμήματος ένταξης, και μια συνάδελφο της παράλληλης στήριξης. Αυτοί βρίσκονται πολλές 
ώρες μες στην τάξη, δηλαδή λειτουργούμε κάποιες ώρες το μοντέλο να είναι δηλαδή ο 
δάσκαλος του τμήματος ένταξης μες στην τάξη και να βοηθάει τα παιδιά και να μην τα 
παίρνει έξω από την τάξη μόνοι τους και επίσης η κοπέλα που είναι στην παράλληλη 
στήριξη παρακολουθώντας ένα παιδάκι που έχει ανάγκη. Έχω παρατηρήσει όμως ότι, 
επειδή χρειάστηκε κάποια στιγμή οι δάσκαλοι της τάξης να μην είναι εκείνη τη στιγμή 
μέσα, άφησαν και ανέλαβαν την τάξη οι δάσκαλοι του τμήματος ένταξης και της 
παράλληλης στήριξης. Αυτό επιτεύχθηκε, νομίζω, και μπορούμε να πούμε ότι απέδωσαν 
πάρα πολύ καλά και διαχειρίστηκαν πάρα πολύ καλά τα παιδιά της τάξης. Αυτό νομίζω 
λειτούργησε, διότι μπορούμε να πούμε ότι οι εκπαιδευτικοί αυτοί  υποστηρίχτηκαν από 
τους παλαιότερους εκπαιδευτικούς, από τους δασκάλους της τάξης, οι οποίοι 
λειτούργησαν άθελά τους σαν  μέντορες στους συναδέλφους αυτούς, οι οποίοι είναι 
συνάδελφοι, οι οποίοι μπορεί να είναι και αυτοί δάσκαλοι, αλλά, επειδή έχουν τελειώσει 
τα τμήματα ειδικής αγωγής, δεν θέλαμε να τους δώσουμε να αναλάβουν όλο το τμήμα. 
 
 
3η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Τις έννοιες από το λεξικό δεν μπορώ να τις ορίσω αλλά από την πλευρά της δουλειάς που 
κάνω αυτά τα τελευταία χρόνια, ναι, γνωρίζω τι είναι η  καθοδήγηση και ο καθοδηγητής, 
έτσι, όπως έχω επιλεγεί να είμαι διευθυντής της σχολικής μονάδας. Ξέρω ότι η 
καθοδήγηση, είναι το τοπ της δουλειάς μου, πρέπει, δηλαδή, να την κάνω κάθε μέρα, κάθε 
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μέρα να είμαι μπροστά και να διαχειρίζομαι μια σειρά από κρίσεις, προβλήματα, 
προκλήσεις, για το πώς θα μπορέσει η σχολική μονάδα να έχει μια ήρεμη ατμόσφαιρα και 
να παράγει το καλύτερο έργο για τα παιδιά. Αυτό είναι έργο του διευθυντή, καθοδήγηση. 
Ο καθοδηγητής στέκεται μπροστά και οι άλλοι ακολουθούν, χωρίς αυτό να σημαίνει ότι 
τους καπελώνει, αλλά περιλαμβάνει όλες τις πτυχές της σχολικής καθημερινότητας η 
καθοδήγηση και ο ρόλος του καθοδηγητή, από το πιο απλό, το να ανοίξει το σχολείο στις 
επτά και να κλείσει στις τέσσερις, μέχρι το ατύχημα, τον θάνατο, την έλλειψη 
απορρυπαντικών, τα πάντα! Είσαι εκεί ανά πάσα στιγμή. Τώρα, το τι σημαίνει 
καθοδήγηση σε ένα λεξικό ή καθοδηγητής στη βιβλιογραφία, είναι κάτι που δεν με αφορά, 
γιατί στην καθημερινότητά μας, εδώ στο σχολείο, αυτό το βιώνεις, όπως λένε, μπαίνει στο 
πετσί σου αυτός ο ρόλος, θες δε θες, στην αρχή δεν ξέρεις αλλά μετά τα μαθαίνεις όλα. 
Γενικά οι συνάδελφοι και το προσωπικό που συμμετέχουν σε μια σχολική μονάδα 
περιμένουν από σένα, σαν καθοδηγητή, να έχεις απάντηση σε όλα. Δεν σου επιτρέπεται να 
μην γνωρίζεις, δεν σου επιτρέπεται να λες ότι δεν θ’ απαντήσω τώρα και νομίζω ότι από 
σένα, ξέρουν ότι μπορεί να έχεις κάποια στιγμή έλλειψη γνώσεων, αλλά θέλουν μια 
απάντηση. Και πρέπει να προσέχεις τι απάντηση θα δώσεις. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Ωραία… Από τα διαβάσματα που έχω κάνει στα χρόνια που ασχολούμαι κι εγώ με τα 
εκπαιδευτικά πράγματα το mentoring αυτό, ο μέντορας και ο μεντορισμός δεν το θεωρώ 
ότι είναι κάτι καινούριο. Απλά όσοι άνθρωποι ασχολούνται με μεταπτυχιακά και με τις 
προσπάθειες να δώσουν κάτι πάνω στην εκπαιδευτική πραγματικότητα, είπαν κάποιον 
όρο, ο μεντορισμός ή ο μέντορας, για να το κάνουν πιο… ελκυστικό για τους 
ενδιαφερόμενους. Μέντορας, πάρ’ το ακριβώς από την αρχαία εποχή, από τότε που 
υπήρχαν οι δάσκαλοι που κάποιος που ενδιαφερόταν, έβρισκε τον μέντορα του, έβρισκε 
τον άνθρωπο του που θα του εμπνεύσει αυτή την εμπιστοσύνη για να του ανοίξει ένα 
παράθυρο στον κόσμο της γνώσης. Αυτό το πράγμα αργότερα στο πέρασμα οι επιστήμονες 
ανακάλυψαν ότι αυτό υπάρχει και  στο παιδαγωγικό κομμάτι ή στο management, υπάρχει 
στην εκπαιδευτική διοίκηση και ηγεσία στη σχολική μονάδα και το πέρασαν από μια ξένη 
βιβλιογραφία στην Ελλάδα, προσπαθώντας να πούνε ότι είναι κάτι καινούριο. Όχι, 
νομίζω ότι απλά στις μέρες μας, για μένα, ο μεντορισμός ή ο μέντορας είναι αυτό που 
πριν προσπάθησα να παρουσιάσω σύντομα για το ρόλο του σύγχρονου διευθυντή. 
Διευθυντή του τώρα, της σχολικής μονάδας με τις προκλήσεις αυτές και ο μέντορας, απλά 
μπαίνει και μια καινούρια διάσταση, ότι δεν έχει να κάνει μόνο, έτσι το βλέπω εγώ, με 
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όλα αυτά που είπα στον καθοδηγητή, αλλά νομίζω έχει και με τη μετάδοση ενός οράματος 
στη σχολική μονάδα. Αυτός ο άνθρωπος που επιλέχθηκε στη θέση του διευθυντή σιγά σιγά 
μοιράζεται ένα όραμα για να αλλάξει την εκπαιδευτική καθημερινότητα και να φτάσει σ’ 
ένα σημείο που όλοι να βιώνουν μία απόλαυση, μια χαρά μέσα στο χώρο, το παιδί να 
μαθαίνει, ο εκπαιδευτικός να καινοτομεί και να παράγει πράγματα που βοηθούν το παιδί 
και την ίδια του την καριέρα, τη ζωή του, την ηρεμία του και οι γονείς να είναι 
ευχαριστημένοι. Αυτό δηλαδή πιστεύω ότι συζητιέται πολύ στις μέρες μας. 
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Ναι… νομοθετικά δεν ξέρω, αν αυτό έχει καθοριστεί, γιατί ίσως να έγινε κάποια 
προσπάθεια τότε διάβαζα τι είναι  ο μέντορας, ο μέντορας θα είναι αυτός… ίσως τώρα με 
την προσπάθεια του συντονιστή του εκπαιδευτικού έργου, του καινούριου ρόλου, δηλαδή, 
του παλιού σχολικού συμβούλου, ότι θα είναι αυτός που θα καθοδηγεί και θα επιλύει τα 
προβλήματα που θα του φέρει κάποια στιγμή μπροστά του ο σύλλογος διδασκόντων. 
Έρχεται και επανέρχεται αυτή η προσπάθεια του μέντορα  εδώ μέσα στην πραγματικότητα 
των ελληνικών σχολείων. Τώρα αναπτυγμένος… Εγώ θεωρώ ότι οι νέοι διευθυντές που 
έχουν μπει στα σχολεία, και επειδή  έχουνε κάνει διαβάσματα πάνω σ’ αυτό, χωρίς να το 
γνωρίζουν, αυτόν τον ρόλο τον αναπτύσσουν, χωρίς να γίνεται συνειδητά. Αλλά όταν εγώ 
είμαι σε ένα μεταπτυχιακό δύο χρόνων και με μια διπλωματική ανάλογη ή μη, έχω 
ακούσει, έχω διαβάσει τι είναι ο μέντορας, τι είναι ο καθοδηγητής, τι είναι αυτός που 
συμβουλεύει, νομίζω, και αν το υιοθετώ και σαν προσωπική στάση, όταν θα έρθει η ώρα, 
αυτό το πράγμα με τον τρόπο μου το δίνω μια ώθηση μέσα στο σχολείο και νομίζω είναι 
πολλοί άνθρωποι που ασχολούνται με αυτά στις μέρες μας. Άρα θα τον πω αναπτυγμένο 
τον ρόλο, άτυπα αλλά αναπτυγμένο. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Όχι, δεν υπάρχει. Κι αυτά τα τερτίπια που βγάζουν κάθε λίγο και λιγάκι οι υπεύθυνοι στο 
υπουργείο παιδείας, να μείνουν οι δάσκαλοι 8.00 με 2.00, γιατί μετά τη 1.15΄ υπάρχει 
ένας αξιόλογος και επαρκής χρόνος συνεργασίας  του μέντορα- διευθυντή με τη σχολική 
μονάδα ή ακόμη στα κενά τους να μπορέσει να κάνει ομάδες συνεργασίας δασκάλων, οι 
δύο δευτέρες μαζί, οι δύο τρίτες μαζί, οι ειδικότητες μαζί, και να διαμορφώσει ένα 
ωρολόγιο πρόγραμμα στο οποίο θα υπάρχουν αυτά τα κενά, για να βγει ο μέντορας από 
το γραφείο του και να πάει να μιλήσει με τους συγκεκριμένους εκπαιδευτικούς και να 
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συνεργαστεί, είναι μπαρούφες. Γιατί κανένας στο υπουργείο παιδείας δεν έχει μπει στη 
σχολική πραγματικότητα, όπου ο διευθυντής έρχεται στις επτά και θα φύγει πολλές φορές 
στις τρεις και στις τέσσερις, γιατί έτσι πρέπει, και δεν είναι το επίδομα, λέμε τώρα, γιατί 
έτσι πρέπει, πού θα βρει το χρόνο, όταν αυτός ο άνθρωπος συνεχώς έχει να ασχοληθεί με 
μια σειρά από πράγματα. Έχει μπει κανείς από το υπουργείο παιδείας μπροστά στον 
υπολογιστή, γιατί από συνήθεια ανοίγω τον υπολογιστή, πατάω το email και ανά πάσα 
στιγμή, σαν το ρομποτάκι, απαντάω σε μια σειρά από πράγματα που θέλει η διοίκηση. 
Λοιπόν, εγώ τώρα μέσα σ’ αυτή τη διαδικασία, πρέπει να ξέρω τα πάντα και να βρω τον 
χρόνο και να ηρεμήσω το συνάδελφο που μπορεί να έχει από κάτι ταραχτεί, για να του 
πω, έλα τώρα να συνεργαστούμε, στο κενό που έχεις, και να δούμε πώς θα 
προγραμματίσουμε το εκπαιδευτικό έργο και μετά αργότερα να το αξιολογήσουμε, γιατί 
έτσι λέει ο συντονιστής εκπαιδευτικού έργου που εμφανίστηκε από το πουθενά, έλα, 
λοιπόν, τώρα να πούμε, γιατί έτσι θα έχουμε αποτελέσματα. Λες και τόσο καιρό που δεν 
τους είχαμε, εμείς αποτελέσματα δεν είχαμε στο εκπαιδευτικό μας έργο. Γιατί πολλή ώρα 
έχω διαβάσει πάρα πολλές θεωρητικές τοποθετήσεις  αλλά έλα στην καθημερινότητα του 
σχολείου και βρες εσύ αυτό το χρόνο συνεργασίας. Όχι, πιστεύω πώς δεν υπάρχει 
καθόλου χρόνος. Και αυτό δεν είναι επιχείρημα για να το χρησιμοποιήσει κάποιος και να 
πει… ωραία, τότε να μένουν οι δάσκαλοι από τις 7.00 μέχρι τις 4.00. Δεν είναι αυτός 
ποιοτικός χρόνος! Δώσε  μου χρόνο και ηρεμία στον ελεύθερο προσωπικό μου χρόνο και 
κίνητρο, για να καθίσω εγώ με τις δασκάλες τις Δευτέρες, μια μέρα με καφέ, χωρίς όμως 
να έχω το άγχος της επόμενης μέρας, και να σου κάνουμε ανάλυση και εκπαιδευτικό 
προγραμματισμό ετών, όχι μήνα. Αλλά όμως να ξέρουμε ότι δεν μας περιμένουν από 
πάνω το σπαθί και οι απειλές… άμα δεν το κάνεις αυτό θα χάσεις τη δουλειά σου, να 
έρθει ο γονιός να μου κουνάει το δάχτυλο και να μου λέει γιατί δεν το ‘κανες, γιατί μ’ 
άφησες απ’ έξω… όχι. Άλλες είναι οι προοπτικές στα σχολεία μας. Λοιπόν δεν υπάρχει 
χρόνος επαρκής, τελείωσε. 
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Ναι, εγώ τώρα πιστεύω, ότι το βάζει αυτό από τα δέκα έτη και μετά και δεν το βάζει πριν 
για τους νέους, δεν ξέρω τώρα, ίσως γιατί οι νέοι, έχουν περάσει από σχολές που έχουν 
ακούσει τώρα πολύ περισσότερα πράγματα απ’ ότι οι εκπαιδευτικοί που έχουν τριάντα 
χρόνια υπηρεσίας και έχουν φύγει μακριά από τα παιδαγωγικά τμήματα και τις εξελίξεις. 
Θεωρώ ότι είναι σημαντικός ο ρόλος της επιμόρφωσης αυτών των δασκάλων που έχουν 
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κλείσει δεκαετία στο σχολείο από τον μέντορα, αν και εφόσον ο μέντορας μπορεί να το 
κάνει ή μπορεί να το διοργανώσει μέσα στη σχολική του μονάδα. Εγώ τον τελευταίο καιρό 
πιστεύω, ότι ο καλύτερος τρόπος για να κερδίσεις τους εκπαιδευτικούς που είναι πάνω 
από είκοσι χρόνια υπηρεσίας, και στο δικό μου το σχολείο συμβαίνει να έχω πάρα 
πολλούς που είναι πάνω από 25 χρόνια υπηρεσίας, είναι να στέκεσαι δίπλα τους ανά 
πάσα στιγμή και ό,τι εσύ γνωρίζεις από το διάβασμα το επιστημονικό που κάνεις να τους 
το λες. Δεν χρειάζεται η επιμόρφωση να γίνεται συστηματικά, μία ώρα ή δύο διδακτικές 
ώρες και να υπάρχει και μια βεβαίωση από δίπλα που να την πάρει ο εκπαιδευτικός. Δεν 
την θέλει αυτός ο εκπαιδευτικός, αυτός θέλει να σου πει για κάποιον μαθητή του, με βάση 
τα διαβάσματα που έχεις κάνει, να του πεις την άποψή σου, την συμβουλή σου, τον τρόπο 
προσέγγισης του προβλήματος. Αυτό είναι διαχείριση προβλημάτων μαθητικής 
συμπεριφοράς, προβληματικής συμπεριφοράς, επιθετικής, διαχείριση κρίσεων. Εγώ που 
έχω ακούσει μπορώ να πάω στη δασκάλα των 25 και 30 χρόνων και να της προτείνω 
τρόπους προσέγγισης και διαχείρισης και να της υποσχεθώ ότι, αν δεν υπάρξει 
αποτέλεσμα θα μαζευτεί ο σύλλογος διδασκόντων, όπου οι συνάδελφοι θα καταθέσουν  
προτάσεις από τη δική τους εμπειρία για έναν τρόπο  αντιμετώπισης του προβλήματος…. 
Αυτό γιατί να το θεωρήσω ότι κι αυτό δεν είναι επιμόρφωση. Γιατί πρέπει η επιμόρφωση 
δηλαδή, να θεσμοθετηθεί μέσα σε όρια που να λέει ότι ο συντονιστής εκπαιδευτικού έργου 
ή το τάδε υπουργείο, το ΙΕΠ ή οτιδήποτε άλλο, κάνει εκτός σχολικού χρόνου ή κάνει 
εκείνη τη μέρα πρόγραμμα για τη διαχείριση κρίσης, πρόγραμμα για την επιθετική 
συμπεριφορά των μαθητών. Γιατί;… Μπορεί να γίνει μέσα στη σχολική μονάδα, αλλά σ’ 
αυτό, δηλαδή, στην καθημερινότητα, στο διάλειμμα το μεγάλο, το δεύτερο, όταν 
μαζευόμαστε και μιλάμε για την καινούρια μέρα, αναφέρουμε τα νέα συμβάντα, 
μοιραζόμαστε την εμπειρία μας και προτείνουμε λύσεις ο ένας στον άλλον από την πείρα 
μας.  
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Εδώ γελάω που το ακούω, γιατί έχουν έρθει εκπαιδευτικοί στο σχολείο που δεν ξέρουν τι 
είναι σχολείο, δηλαδή, που χρειάζονται οδηγίες στα πιο απλά πράγματα. Χρειάστηκε να 
εξηγήσω σε νέο συνάδελφο καθηγητή ειδικότητας όλη τη δομή, το πώς δουλεύει το 
σχολείο, γιατί δεν ήξερε καν τι σημαίνει σχολικό περιβάλλον δημοτικού σχολείου. Τι 
στρατηγικές εφαρμόζει; Εγώ, δηλαδή, πρέπει να οπλιστώ με μεγάλη υπομονή και επιμονή 
για να μην τον χάσω. Πρώτον να καταλάβω την άγνοιά του, γιατί υπάρχει σε μερικούς, να 
του εξηγήσω, λοιπόν, πώς δουλεύει το σχολείο και τα δικαιώματά του, γιατί έρχεται π.χ. ο 
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δάσκαλος των εικαστικών και απαιτεί να δουλεύει τρεις φορές την εβδομάδα και εσύ 
πρέπει να του εξηγήσεις το νομοθετικό πλαίσιο, ότι δεν επιτρέπεται να δουλεύει τρεις 
φορές την εβδομάδα, ότι δεν είναι ιδιώτης. Επίσης, όταν απαιτεί να δουλεύει μόνο στο 
ολοήμερο, πρέπει να του εξηγήσεις ότι το μάθημα των εικαστικών διδάσκεται 
συγκεκριμένες ώρες στο σχολείο, τα αυτονόητα που δεν γνωρίζει. Άρα πρέπει πρώτα να 
του εξηγήσεις τι ήρθε να κάνει. Υπάρχουν όμως και περιπτώσεις που είναι ενημερωμένοι 
και ξέρουν τι ήρθαν να κάνουν και αυτούς όμως, παρ’ όλα αυτά, πρέπει να τους δώσεις 
το καθηκοντολόγιό τους, να τους δώσεις οπωσδήποτε το πακετάκι με το αναλυτικό 
πρόγραμμα του μαθήματός τους για να ξέρουν  και στη συνέχεια να είσαι από δίπλα τους 
για να δεις, έχουν καταλάβει πώς λειτουργεί η σχολική ατμόσφαιρα, πώς δουλεύει αυτό το 
σχολείο το συγκεκριμένο, γιατί μπορεί να βρέθηκαν σε άλλα, και αυτό το σχολείο έχει 
βάλει κάποιους νόμους, έχει βάλει κάποια όρια, έχει μία ίσως άτυπη συμφωνία ή και 
κανονικό σχολικό κανονισμό με τους συναδέλφους. Πρέπει να σεβαστείς και το χώρο που 
μπήκες, δεν μπαίνεις  και λες κάνω ότι θέλω εγώ. Πρέπει να ακούσεις, να αφουγκραστείς 
τους συναδέλφους, να τους γνωρίσεις, και αυτό πάλι το κάνει ο διευθυντής από την 
πλευρά του  με αυτούς όλους τους νέους εκπαιδευτικούς.  Εγώ τον τελευταίο καιρό με τον 
θεσμό των ΖΕΠ, που έχει πάρει τώρα τον τελευταίο καιρό μεγάλη έκταση, διορίζουν πάρα 
πολλούς, τα τμήματα υποδοχής, με τις παράλληλες στηρίξεις, με το ειδικό βοηθητικό 
προσωπικό, με το σχολικό νοσηλευτή, κάνω ακριβώς το ίδιο. Πρέπει να καταλάβουν ότι 
είναι ένα μέλος της σχολικής μονάδας ή ας πούμε, να πω απλά π.χ. με ένα μουσικό που 
μου ήρθε , όταν μου είπε γιατί τον ρωτάω αν θα φύγει ή θα μείνει, και του απάντησα γιατί 
ξέρω ότι θα φύγει. Τότε στην εποχή τη δική μου δεν υπήρχε αυτή η συζήτηση, φεύγω ή 
μένω. Η πολυτέλεια που έδωσε τώρα το υπουργείο είναι ότι έρχονται και έχουν κάνει 
παράλληλα τα χαρτιά τους για την ειδική αγωγή και όπως έκανε ο δικός μου, έρχεται μια 
μέρα και μου λέει ότι φεύγει και όταν τον ρώτησα το γιατί, μου απάντησε ότι 
αναβαθμίζεται και πηγαίνει στην ειδική αγωγή. Τότε κι εγώ του είπα αν κατάλαβε γιατί 
τον ρωτούσα την πρώτη μέρα που γνωριστήκαμε αν θα μείνει ή θα φύγει. Θεωρείς ότι 
πρέπει να έχω μια στρατηγική απέναντι σ’ αυτό το νέο εκπαιδευτικό που μου έρχεται 
γεμάτος δικαιώματα και δε γνωρίζει τις υποχρεώσεις του; Παρ’ όλα αυτά αν θέλω να τον 
ενσωματώσω στο σχολικό περιβάλλον, αυτό που νιώθω δεν του το δείχνω. Αφήνω να με 
δικαιώσει ο χρόνος και όταν δικαιώνομαι, τότε του λέω αν κατάλαβε γιατί του μιλούσα 
έτσι. Επίσης υπάρχουν άνθρωποι που έρχονται από άλλες βαθμίδες εκπαίδευσης, 
δευτεροβάθμια και πιστεύουν ότι στην πρωτοβάθμια είναι το ίδιο, καθηγητές ξένης 
γλώσσας, γερμανικής, οτιδήποτε άλλο, και έχουν ένα διαφορετικό τρόπο αντίληψης. 
Πρέπει να καταλάβουν τι συμβαίνει στο δημοτικό και πολλοί άνθρωποι, ιδίως στα 
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μαθήματα της αισθητικής αγωγής, όπου με κάποιον τρόπο έχουν διοριστεί ωρομίσθιοι ή 
αναπληρωτές και δεν γνωρίζουν ακριβώς τι σημαίνει, αυτό που λέμε κάποτε θα πρέπει να 
‘χουν την παιδαγωγική επάρκεια, δεν έχουν μπει σε σχολική τάξη για να ξέρουν τι είναι… 
είναι καλλιτέχνες. Οι στρατηγικές μου, λοιπόν, είναι ότι χρησιμοποιώ, όσο γίνεται 
αναλυτική περιγραφή, όλων αυτών που τον περιμένουν στην σχολική μονάδα. Είμαι δίπλα 
του, δεν τον ειρωνεύομαι, δεν τον κακίζω, του εξηγώ και μετά απαιτώ.   
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Σε μεγάλο βαθμό μπορεί να προχωρήσουν και στην ενίσχυση ή να βλάψουν. Δηλαδή, αν 
εγώ τελικά είμαι ένας άνθρωπος που πήρα τη θέση μου εδώ, ο διευθυντής και το έχω δει 
μέντορας αλλά με την κακή του πλευρά, μπορώ να διατάζω, μπορώ να υιοθετήσω ένα 
στυλ ηγεσίας αυταρχικό και να κάνω ό,τι μπορείς να φανταστείς. Δηλαδή να δίνω 
διαταγές, να έχω ένα στυλ απόμακρο, συνεχώς να θέλω να γίνεται το δικό μου, να μη 
θέτω τίποτα σε μια δημοκρατική συζήτηση και σε ένα διάλογο. Αυτό, δεν υπάρχει 
περίπτωση να βοηθήσει στην ανάπτυξη ενός εκπαιδευτικού που στέκεται απέναντί μου. 
Όταν με βλέπει εμένα αδιάλλακτο και ισχυρογνώμονα να προσπαθώ οπωσδήποτε να 
περάσω την δική μου οπτική, να χρησιμοποιώ το νόμο ανά πάσα στιγμή και να τον 
αναγκάζω να κάνει πράγματα που ακόμη δεν τα ‘χει συνηθίσει και δεν τα ‘χει αποδεχτεί, 
δεν νομίζω ότι τον κερδίζω, πόσο μάλλον να θέλω μετά αυτόν τον άνθρωπο ή να τον 
αναγκάσω μάλλον να κάνει πράγματα για τη σχολική μονάδα, να παράγει, ας πούμε, 
καινοτόμα προγράμματα, γιατί έτσι το θέλω εγώ… ε… πώς να δουλέψεις με τέτοιο 
πνεύμα; Δηλαδή να βοηθήσεις τους εκπαιδευτικούς να κάνουν τη δουλειά τους καλύτερη, 
έτσι τη βλέπω την επαγγελματική ανάπτυξη και να έχουν μια επιστημονικότητα στον 
τρόπο που χειρίζονται τη δουλειά τους, δείξ’ το εσύ πρώτα  με τον τρόπο που διοικείς, και 
με τον τρόπο που έχεις κάνει τις σπουδές σου, μπες μέσα στο σύλλογό σου με ένα κύρος 
γιατί δεν θα σε αμφισβητούν και στη συνέχεια δώσ’ τους και μια βιβλιογραφία, αν θες να 
τους βοηθήσεις να πάνε ένα βήμα παραπάνω το διάβασμά τους. Κάποιοι δεν θέλουν αλλά 
θα το αποδεχτούν, θα τους κάνεις, δηλαδή θα τους αποστείλεις και μια σειρά από 
μηνύματα με άρθρα ή οτιδήποτε άλλο έχεις εσύ συγκεντρώσει, θα τους ενημερώσεις και 
για διάφορα σεμινάρια και προσπάθειες να τα ξέρουν και ας επιλέξουν. Πάντα λέω ότι 
μπορεί για μένα ο διευθυντής, να μην τον λέω μέντορα, να βοηθήσει πολύ στο να το δει 
αλλιώς ο σύλλογός του ή να τους καταστρέψει και να λένε όλοι να περάσει αυτή η διετία, 
τριετία και να επιλέξουμε έναν άλλο και να έρθει για να σωθούμε. 
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8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Ειλικρινά για μένα, επειδή μου αρέσει να καταθέτω την ψυχή στον χώρο που δουλεύω, 
νομίζω ότι ο μέντορας, νομίζω ότι ο διευθυντής πρέπει να καταθέτει την ψυχή του και να 
είναι πάρα πολύ καθαρός απέναντι, να μπορείς να κοιτάς τον συνάδελφό σου στα μάτια 
την ώρα που έρχεται απέναντι. Θες να κλάψεις, να κλάψεις. Θες να γελάσεις, να γελάσεις. 
Θες να του πεις μια άσκημη κουβέντα, να του την πεις, αλλά να έχεις και επιχειρήματα. 
Δηλαδή, αν μπορέσεις να σταθείς από αυτή την πλευρά που κάθομαι εγώ,  και να βλέπεις 
ότι μπαίνουν πέντε συνάδελφοι ταυτόχρονα την ίδια ώρα και να θέλουν όλοι να σε 
ακούσουν και ενώ μιλάς στο τηλέφωνο, να τους παρακαλείς να περιμένουν για λίγο, και 
την ίδια ώρα να μπορείς να απαντήσεις και στους πέντε, και οι πέντε να φύγουν ήρεμα 
από αυτό το γραφείο, νομίζω ότι έχεις καταφέρει πολλά. Δηλαδή δεν έχεις προσωπικό 
χρόνο μέσα στο σχολείο για να κοιτάξεις προσωπικές διαφορές ή να δημιουργήσεις μίση, 
αντιπάθειες. Δεν χρειάζονται αυτά. Μπορείς να είσαι πιο ταπεινός απ’ όλους μέσα στη 
σχολική μονάδα που δουλεύεις, μπορείς να το κάνεις αυτό; Νομίζω ότι είναι βασικός 
κανόνας της ζωής: μείνε πιο κάτω από τους άλλους και βοήθησέ τους όσο μπορείς, να 
δουν μια άλλη πραγματικότητα. Έτσι υιοθέτησα το ρόλο μου όταν ήρθα εδώ. Ναι, 
ανατροφοδότηση γίνεται. Έρχονται, με ρωτάνε, παίρνουν την απάντηση. Πρότυπο δεν 
θέλω να είμαι, αλλά θέλω με τη συμπεριφορά μου να καταλαβαίνουν ποια είναι η επίλυση 
του προβλήματος  που μου θέτουν. Να γνωρίζουν την οπτική μου… κι εγώ να μάθω την 
οπτική του παλιού συναδέλφου που έχει 30 χρόνια υπηρεσία. Όταν, λοιπόν, υπάρχει μια 
τέτοια σχέση, ο άλλος σου το λέει αλλά δέχεται και επίδραση από τα λόγια σου και θέλει 
να δοκιμάσει και την δική σου πρόταση.  Κι επίσης η αξιολόγηση που τρομάζει όλους, 
νομίζω ότι καθημερινά αξιολογούμαι και αξιολογώ μέσα από τις διαδικασίες της 
επικοινωνίας. Τι θα το κάνω, δηλαδή, αν έρθει μέσα από δείκτες αξιολόγησης και 
κλίμακες, να βάλω τώρα εγώ τους συναδέλφους που έχουν τριάντα χρόνια υπηρεσίας 
μέσα ή ακόμα και δεκαπέντε να αρχίσουμε να συζητάμε πράγματα που δεν είναι η ουσία 
της εκπαιδευτικής μας καθημερινότητας. Γι’ αυτό πιστεύω πρέπει να στέκεσαι ήρεμα, 
απλά, διακριτικά, να ακούς, να συμμετέχεις, να έχεις μία ενσυναίσθηση, να μπορείς να 
καταλαβαίνεις τη θέση του άλλου, να ζητάς συγνώμη, να μπαίνεις μπροστά αυστηρά και 
λύνονται τα προβλήματα. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
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Ναι, νομίζω ότι αυτό θα προσπαθήσουν πολύ γρήγορα να μας το επιβάλουν στη σχολική 
μας ζωή. Αφού λοιπόν μου βάλουν ένα ωραίο τίτλο, γιατί με λένε μέντορα, είσαι ο 
μέντορας, είσαι ο άνθρωπος που είσαι στην καθημερινότητά τους, άρα τώρα μήπως  να 
τους αξιολογήσεις κιόλας; Σε ποιο επίπεδο να αξιολογήσω; Τι ακριβώς να αξιολογήσω; 
Αν έρχονται στη δουλειά τους στις 8.00 και φεύγουν στις 2.00 ή 7.00-1.00, 9.00-3.00 ή 
10.00-4.00. Αυτό μπορώ, είναι πολύ απλό. Έχουμε το πρόγραμμά μας και λέω, αν 
έρχονται ή όχι. Αν  είναι συνεπείς στις υποχρεώσεις τους, εννοώ τις εφημερίες; Αν, όταν 
τους ζητάω να κάνουμε σύλλογο διδασκόντων, δέχονται ή δεν δέχονται; Αν παραδίδουν 
τις βαθμολογίες στην ώρα τους; Αν βάζουν διαγωνίσματα; Τι να αξιολογήσω από έναν 
δάσκαλο που τον έχεις εγκαταλείψει στη σχολική πραγματικότητα  εσύ Υπουργείο, εσύ 
Διεύθυνση, εσύ ΠΥΣΠΕ. Τον έχεις εγκαταλείψει και του λες να λειτουργήσει. Και μαζί τον 
έχει εγκαταλείψει και ο Δήμος, που αυτός ο δάσκαλος αρχίζει και σκαρφίζεται με τι τρόπο 
να εξοικονομήσει π.χ. υλικά καθαριότητας. Όταν ο δάσκαλος μιλάει γι’ αυτό που δεν τα’ 
χει δεδομένα τα απαραίτητα και ψάχνει μαζί με τον διευθυντή τρόπους να βάλει έναν νέο 
προτζέκτορα και ταυτόχρονα σκέφτεται τρόπους για να καλύψει τις ανάγκες του σχολείου 
σε υλικοτεχνική υποδομή, όταν ο δάσκαλος μιλάει έτσι, γιατί τον εγκατέλειψε η κοινωνία, 
εγώ θα πάω να τον αξιολογήσω σε τι; Στο αν με βοηθάει να λειτουργήσει το σχολείο;  
Όχι… κύριέ μου. Αν θέλεις να τον αξιολογήσω, θα κάνεις το εξής: θα μου δώσεις όλα τα 
απαραίτητα που υπάρχουν για τη σχολική μονάδα από εξοπλισμό, θα μου κάνεις την 
κτηριακή μου υποδομή την καλύτερη, και δεν θα φοβάμαι, αν το παράθυρο μπάζει ή δε 
μπάζει νερό, αν έχει ανοίξει μια ρωγμή στον τοίχο και από κει φοβάμαι να μην πάθει 
τίποτα  η στατικότητα του κτιρίου και μια σειρά από πράγματα. Γιατί αυτά με το 
προεδρικό διάταγμα, τα έχουμε συζητήσει, τα ‘χουμε καταγράψει, και υποδομής και 
εποπτικού υλικού,  τα ‘χουμε στείλει στις υπηρεσίες και στους συλλόγους και δεν έχουμε 
καμιά απάντηση. Και θα ‘ρθω εγώ να αξιολογήσω, λοιπόν, τώρα, αν ο εκπαιδευτικός μου 
μέσα στην τάξη έχει καταφέρει να υπάρχει ένα επίπεδο αρμονικής συμβίωσης των 
μαθητών, αν υπάρχουν προβλήματα bulling,  γιατί τώρα βέβαια, έχουμε κι αυτό, ότι για 
όλα φταίει ο εκπαιδευτικός, αν με τους γονείς έχει πολύ καλή σχέση και τους έχει βάλει 
στην καθημερινότητα  και υπάρχει συνεργασία. Όχι, δεν θα τα αξιολογήσω αυτά, σε 
λάθος δρόμο βρίσκεται η αξιολόγηση, αλλά θα αξιολογήσω πώς μπορεί αυτός ο 
άνθρωπος και αντέχει και παράγει έργο στην καθημερινότητα αυτή τόσα χρόνια χωρίς 
καμία βοήθεια. Αυτό θα αξιολογήσω και θα του βάλω ήδη «δέκα». 
11. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
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Έχω μια αρχή, δεν μιλάω ακριβώς για τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές, δηλαδή,  δεν 
μπαίνω μέσα και να του πω π.χ. έκανες αυτό;.. τι πρακτική είναι αυτή;.. α… έτσι έκανες 
για να περάσεις το θέμα της ενσυναίσθησης ή έκανες αυτό το πράγμα για να διδάξεις αυτό 
το αντικείμενο με τους κύκλους ή με τα τρίγωνα. Όχι. Τον τρόπο που έχει υιοθετήσει, τις 
πρακτικές του για να μπορέσει να κάνει το μάθημα, δεν θα μπερδευτώ. Είναι 
επιστήμονας, τον αντιμετωπίζω έτσι. Ποτέ μου δεν μπήκα σε μια σχολική τάξη για να πω 
στο δάσκαλο να μου εξηγήσει, γιατί έκανε κάτι. Γιατί ήρθαν γονείς και καθότανε απέναντί 
μου και μου κουνούσαν το δάχτυλο για τον τρόπο που κάνει το μάθημα η δασκάλα.... 
Σοβαρά;… δηλαδή αυτό δεν θα το επιτρέψω. Είναι επιστήμων, έχει σπουδάσει, 
προσπαθεί να ανανεώσει τις γνώσεις του πάνω στη δουλειά του και ξέρει τι να κάνει. 
Τώρα το αν μαζευτούμε σαν σύλλογος διδασκόντων και πούμε όλοι μαζί ότι υπάρχει μια 
διαφορετική προσέγγιση για  να την δοκιμάσουμε, να προσπαθήσουμε να βάλουμε κάτι 
καινούριο, έναν άλλο τρόπο, αυτό είναι μια πρακτική που θα τη συζητήσω, τους 
προσφέρω ένα μέσο. Κάποιες πρακτικές που διευκολύνουν την καθημερινότητά τους, 
είναι λογικό να μου ζητούν βοήθεια, γιατί έχω δασκάλους με πολλά χρόνια υπηρεσίας. 
Γιατί να μην τους το δείξω μια φορά. Αυτά και σε φέρνουν πιο κοντά αλλά ξέρουν ότι 
τους βοηθάνε να κάνουν καλύτερα τη δουλειά τους. Δεν τους επιβάλλω  τρόπο  δουλειάς. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Όλοι. Έχουμε έναν αξιόλογο δάσκαλο στο τμήμα ένταξης, που έχει πάρα  πολλά χρόνια 
υπηρεσίας, ο οποίος είναι για μας, για μένα στο σχολείο μου και δικός μου αλλά και των 
δασκάλων μέντορας. Όταν ξέρουμε, λοιπόν, ότι κάτι έχει να κάνει με προβλήματα 
μαθησιακά αλλά και συμπεριφοράς, πάμε κατευθείαν σ’ αυτόν και  βλέπω τις δασκάλες 
που περνάνε μία μία στον χρόνο τους από το δάσκαλο του τμήματος ένταξης και ρωτάνε 
τρόπους που κάνουν πιο αποτελεσματική τη δουλειά τους. Στα κομμάτια αυτά, λοιπόν, 
έχουνε για μέντορα τον δάσκαλο του τμήματος ένταξης, στα διοικητικά και όσον αφορά 
τις σχέσεις με τους γονείς έχουν εμένα  και ταυτόχρονα μεταξύ τους οι πιο μεγάλοι και 
έμπειροι σε χρόνια δάσκαλοι συμβουλεύουν τους νεότερους και πάντα όχι όμως με  μία 
σχέση κοίτα εμένα τα ξέρω αλλά περισσότερο μέσα από μία διαδικασία συζήτησης και 
παραδείγματος. Και βλέπεις ότι το υιοθετούν οι πιο νέοι. Άρα αυτό με τον μέντορα, 
νομίζω, ότι όλοι μπορούν κάποια στιγμή σε μια σχολική μονάδα να  υιοθετήσουν αυτόν 
τον ρόλο ακόμα και το νέο παιδί που ήρθε στο σχολείο και έγινε ειδικό βοηθητικό 
προσωπικό θα παίξει τον μέντορα και καθοδηγητή στο επόμενο άτομο που έρχεται πιο 
μετά με την πρόσληψη παράλληλης στήριξης. Αυτό δεν είναι ένα είδος καθοδήγησης; 
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4η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
 Είναι ακουστές οι έννοιες καθοδήγηση-καθοδηγητής. Πιστεύω ότι περιλαμβάνουν ότι, 
ένας ο οποίος έχει κάποιες γνώσεις παραπάνω από κάποιον συνάδελφο, θα πρέπει να 
είναι διαθέσιμος να τον ενημερώσει, να τον συμβουλέψει ή ακόμα και να τον βοηθήσει σε 
κάποιες δυσκολίες που έχει ή ακόμη σε κάποιες απορίες και για κάποια πράγματα που δεν 
ξέρει. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Αυτό που απάντησα προηγουμένως, ο καθοδηγητής και η καθοδήγηση κάποια στιγμή 
μέσα από κάποιον νόμο ονομάστηκε μέντορας και μεντορισμός. Πιστεύω η ερώτηση 
απαντάται από την πρώτη απάντηση, στο ότι περιλαμβάνουν τη βοήθεια προς κάποιον ο 
οποίος δεν έχει τόσες γνώσεις όπως εσύ, αλλά και γενικά μία πιο, θα το έλεγα, 
τυποποιημένη ιδιότητα που αποδίδεται σε κάποιον άνθρωπο και συγκεκριμένα στον 
μέντορα.  
 3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Η ονομασία μέντορας καμιά φορά μας μπερδεύει. Σαν μέντορας που είναι ένας 
καινούριος όρος αλλά η ιδιότητα του μέντορα υπήρχε πάντα ακόμη και προπολεμικά. 
Ένας άνθρωπος, ένας νέος υπάλληλος πάντα χρειαζόταν μία βοήθεια για να επιτελέσει τα 
καθήκοντά του. Αυτό το αναλάμβανε φυσιολογικά κάποιος που είχε πιο πολλή εμπειρία. 
Μπορεί να μη λεγόταν μέντορας αλλά υπήρχε πάντα. Επομένως, θεωρώ ότι είναι 
αναπτυγμένος ο ρόλος,  ο θεσμός αυτής της ιδιότητας. Μπορεί απλώς  ο μέντορας να 
είναι ένας καινούριος όρος. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Εδώ η ερώτηση εμπεριέχει πολλές απαντήσεις. Παράδειγμα, αν ο μέντορας είναι ο 
διευθυντής, που έχει κάποια απαλλαγμένα καθήκοντα, θα πρέπει να έχει, πιστεύω, πιο 
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πολύ χρόνο και να συνεργαστεί με τους εκπαιδευόμενους. Αν ο μέντορας όμως είναι 
κάποιος που έχει τα δικά του καθήκοντα, ίσως να είναι δύσκολο γι’ αυτόν να έχει πολύ 
χρόνο με τους εκπαιδευόμενους. Όπως και να ’χει όμως, μέσα στην καθημερινή 
διαδικασία πάντα υπάρχει χρόνος, ένα δίλεπτο, ένα τρίλεπτο, ακόμη μια κουβέντα, ή μια 
απάντηση να βοηθήσουμε τους εκπαιδευόμενους. Επομένως ο χρόνος άλλοτε μπορεί να 
είναι επαρκής, άλλοτε να μην είναι, αλλά πιστεύω μέσα στο ελληνικό δαιμόνιο κάπου θα 
βρούμε τον ανάλογο χρόνο για να προσπαθήσουμε να βοηθήσουμε τον εκπαιδευόμενο. 
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί; 
Πιστεύω ότι δεν θα είναι τόσο σημαντικός ο ρόλος, η σημασία της υποστήριξης του 
μέντορα, γιατί, πρώτον ο μέντορας μπορεί να έχει ένα, δύο χρόνια παραπάνω απ’ αυτόν 
που έχει τα δέκα χρόνια. Από την άλλη μεριά η δεκαετής προϋπηρεσία θα έχει δώσει στον 
εκπαιδευτικό τις  ανάλογες εμπειρίες για να μπορεί να βρίσκει κάποιες λύσεις μόνος του. 
Φυσικά αυτό δεν απαξιώνει τη σημασία του μέντορα. Εδώ πέρα απλώς για τον 
εκπαιδευτικό θα πρέπει να δούμε, αν θα είναι ανοικτός ένας έμπειρος εκπαιδευτικός με 
πάνω από δέκα χρόνια υπηρεσίας να δεχτεί κάποια υποστήριξη ακόμη, γιατί σαν Έλληνες 
έχουμε και λιγάκι μια δυσκολία να δεχτούμε τον άλλο για μια υποστήριξη, μια συμβουλή. 
Ίσως, δηλαδή, δεν θα είναι τόσο σημαντικός, όσο θα είναι για κάποιον υπάλληλο που έχει 
λιγότερα από δέκα χρόνια υπηρεσίας. 
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Μια στρατηγική είναι το παράδειγμα που σημαίνει να δώσουνε αυτοί ένα δείγμα από αυτό 
που θέλουν να μεταδώσουν, ένα άλλο μπορεί να είναι μία συμβουλή ή ακόμη και μία 
βιβλιογραφία να μελετήσουν ή ακόμα και να… μία άλλη στρατηγική, πιστεύω που μπορεί 
να είναι, μία επεξεργασία κάποιας δειγματικής, δηλαδή να παρακολουθήσεις τον 
εκπαιδευόμενο και να συζητήσουμε επάνω στη διδασκαλία που παρακολούθησε ο 
μέντορας από τον εκπαιδευόμενο, δηλαδή μία συζήτηση και επεξεργασία. Παράδειγμα, 
επεξεργασία, συζήτηση ή ακόμα και μια συμβουλή για να αποταθεί κάπου αλλού.  
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
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Δεν πιστεύω ότι  σε φυσιολογικές συνθήκες μπορούν να βλάψουν την επαγγελματική 
ανάπτυξη των εκπαιδευτικών… ο ρόλος του μέντορα…, αρκεί φυσικά να υπάρχουν οι 
ανάλογες ζεστές σχέσεις, να υπάρχει ο αμοιβαίος σεβασμός, η κατανόηση και η αλληλο-
υποστήριξη ανάμεσα στους εκπαιδευτικούς. Επομένως, πιστεύω, μόνο ενίσχυση θα είναι, 
αρκεί φυσικά ο μέντορας να μην δει τον ρόλο του σαν αυθεντία πάνω σ’ αυτό που είναι. 
Να έχει ο μέντορας την κατανόηση, φυσικά αυτός που θα είναι μέντορας θα έχει και την 
ανάλογη κατανόηση, να καταλάβει ότι αυτά που θα συμβουλέψει μπορεί να γίνονται 
δεκτά ή να μην γίνονται δεκτά από τον άλλο. Επομένως θα πρέπει να έχει την ευαισθησία 
και την ευελιξία να συμπεριφερθεί ανάλογα. Η αυθεντία εδώ πέρα - αυτό λέω κι εγώ 
καμιά φορά - οι διευθυντές το κάνουμε, θεωρούμε ότι έχουμε και την αυθεντία. Αυτό δεν 
είναι… Ο Μάης του ’68, αυτό θεωρώ είναι, ήταν η κρίση της αυθεντίας, από τους 
φοιτητές τους μεγάλους στους δασκάλους και από τους έφηβους στους μεγάλους.  
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Όλοι αυτοί οι ρόλοι που αναφέρθηκαν είναι πάρα πολύ σημαντικοί. Θα αρχίσω από το 
τελευταίο, η αξιολόγηση που αναφέρει εδώ πέρα θα πρέπει να γίνεται με στόχο όχι να 
κατηγοριοποιήσει όσο ότι να βοηθήσει τον άλλο να δει το καλύτερο. Θεωρώ ότι θα πρέπει 
πρώτα να λειτουργήσει ως πρότυπο, καθοδηγώντας φυσικά μέσα από το δικό του 
παράδειγμα τους άλλους και η ανατροφοδότηση έρχεται μέσα από τη διαδικασία. Η 
αξιολόγηση πιστεύω θα πρέπει να είναι τελευταία, γιατί είναι και λίγο ευαίσθητο θέμα. 
Εκτός φυσικά αν ο εκπαιδευόμενος ζητήσει αυτό, η οποία πρέπει να γίνει, ξανατονίζω με 
στόχο να δείξει το λάθος και να αναδείξει το σωστό. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Πιστεύω ότι, από τη στιγμή που θα είναι αξιολογητής, θα πάψει να είναι μέντορας. Γιατί 
ο μέντορας θα είναι βοηθητικός ρόλος, υποστηρικτικός ρόλος. Και ο αξιολογητής, εδώ 
μπαίνει ένα θέμα, θα αξιολογήσει με τι σκοπό. Να κατηγοριοποιήσει ή να βοηθήσει; Άμα 
βοηθήσει, τότε είναι καθοδηγητής. Άμα είναι να αξιολογήσει, παύει να είναι μέντορας, 
είναι διοικητικός προϊστάμενος.  
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
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Καθημερινά… καθημερινά, γιατί είμαι νηπιαγωγός. Εμείς εδώ στο νηπιαγωγείο είμαστε 
δύο. Είμαι και διευθυντής. Δεν έχω απαλλαγεί από τα διδακτικά μου καθήκοντα. 
Επομένως συζητάω τη δικιά μου πρακτική, συζητάω και την αντίθετη, συζητάω και την 
άλλη πρακτική. Δεν είμαι μέντορας μόνο του άλλου, είμαι μέντορας και του εαυτού μου, 
αν και ο ρόλος είναι…  δεν θέλω να μου αποδίδεται ο ρόλος του μέντορα. Καθημερινά 
συζητάμε τις εκπαιδευτικές πρακτικές, βλέποντας μέσα από αυτό που κάναμε αν 
προχώρησε, αν βγήκαν αυτά που θέλαμε να κάνουμε, πώς μπορούμε να το αλλάξουμε ή 
κάτι δεν πήγε όπως το υπολογίζαμε. Οπότε είναι καθημερινή η συχνότητα σε σχέση με τις 
εκπαιδευτικές πρακτικές. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Ξανατονίζω, αναφέρω πάλι ότι καθημερινά υποστηρίζω τον υφιστάμενο, γιατί θεωρώ ότι 
ο προϊστάμενος πρέπει να υπηρετεί και όχι να τον υπηρετούνε. Επομένως υποστηρίζω τον 
υφιστάμενο καθημερινά, όχι σαν μέντορας, αλλά σαν απλός συνάδελφος με κάποια 
επιπλέον  εμπειρία ή σαν κάποιος ο οποίος έχει, του έχουν δώσει αρμοδιότητες, για να 
μπορέσει να βοηθήσει τον υφιστάμενο. Θέλω να δώσω σημασία και να ξανατονίσω ότι η  
έννοια του μέντορα μπορεί να είναι νέα - μάλλον όχι  και τόσο νέα γιατί υπάρχει από τα 
αρχαία χρόνια ο «μέντωρ» που δίδασκε τους εκπαιδευόμενούς του - θέλω να πω ότι 
πάντα υπήρχε αυτή η υποστήριξη, από τον παλιό προϊστάμενο σε κάποιον νέο, ο οποίος 
θα χρειαστεί μια βοήθεια παραπάνω. Απλώς τώρα θέλουν να το βάλουν σε κάποια 
πλαίσια, τα οποία θα τα ενισχύανε  με κάποιον που έχει επιπλέον επαγγελματικές 
ιδιότητες, δηλαδή κάποιο άτομο το οποίο θα του δώσουν επιπλέον αρμοδιότητες, οι 
οποίες όμως, κατά την γνώμη μου, μπορεί να είναι κάλλιστα κι σε ένα άτομο εκτός 
εκπαιδευτικού χώρου. Αυτό είναι κάτι που μας προβληματίζει. Παράδειγμα, επειδή 
διάβασα κάποια πράγματα, στην ευρωπαϊκή ένωση, στην Αγγλία, στην Αμερική, όπου 
μέσα σε διοίκηση μονάδων μπαίνουν και άνθρωποι, που έχουν γνώση μόνο στα 
διοικητικά θέματα, χωρίς να έχουν υπόψη τους τα εκπαιδευτικά θέματα. Στο εξωτερικό 
είναι ο μάνατζερ… Είναι ένας ρόλος στον οποίο δυσκολεύεται πάρα πολύ να επιτελέσει το 
έργο του, γιατί για  να συμβουλέψεις κάποιον, για να το κάνεις, πρέπει πρώτα να το έχεις 
περάσει εσύ. Δεν μπορεί να έρθει ένας να σε συμβουλέψει ή να σε αξιολογήσει ή να σου 
πει κάποιος ο ποίος έχει σπουδάσει μία άλλη σχολή, κάποιες άλλες κατευθύνσεις και όχι 
εκπαιδευτικές. Γι’ αυτό ο ρόλος του μέντορα, αυτό, δηλαδή, που θέλουν να το βάλουν 
μέσα σε πλαίσια είναι κάτι που μας προβληματίζει. 
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5η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Καθοδηγητής… είναι αυτός ο οποίος μπορεί να συμβουλέψει κάποιον άλλον, να 
συμβουλέψει σε κάποιες επιλογές του άλλου, να γίνει μία συζήτηση μαζί του. Είναι αυτός 
που βάζει σε κάποιες βάσεις, σύμφωνα, βέβαια, και ανάλογα με το θέμα, αυτό είναι πολύ 
βασικό, και για να γίνει κάποιος καθοδηγητής πρέπει ο άλλος να του ζητήσει να γίνει 
καθοδηγητής. Υπάρχει αμφίδρομη σχέση, άρα έχει τις γνώσεις, έχει την εμπειρία, έχει 
τους άξονες στους οποίους θα κινηθεί πάνω σε συγκεκριμένο θέμα. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Μέντορας… πρέπει να ήταν ένας πολύ φίλος του Οδυσσέα, από τη μυθολογία, αν 
θυμάμαι, όπου επενέβαινε η Αθηνά μέσω του Μέντωρ - Μέντωρ λεγόταν αυτός - και 
βοηθούσε τον Οδυσσέα κάπως… δηλαδή τον καθοδηγούσε, τον συμβούλευε… Καθοδηγώ, 
συμβουλεύω να κάνει ο άλλος σωστές επιλογές, πάλι είναι υποκειμενικό αυτό εντάξει… 
Κάπως έτσι… ουσιαστικά η συμβολή κάποιου να καθοδηγήσει, να συμβουλέψει, να πάρει 
ο άλλος σωστές επιλογές, δηλαδή υποτίθεται ότι είναι πιο πάνω από τον άλλον κάπως, 
και μπορούμε να πούμε ότι και σαν γονείς είμαστε μέντορες στα παιδιά μας… το 
παραλληλίζω έτσι… σε πολλούς τομείς. 
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Δε θα θεωρούσα ότι είναι αρκετά αναπτυγμένος. Ίσως έχει παρεξηγηθεί και 
παρερμηνευθεί ο θεσμός του μέντορα σήμερα. Βέβαια πολλές φορές χρησιμοποιείται για 
ιδιοτελείς σκοπούς. Δεν είναι αναπτυγμένος ή δεν χρησιμοποιείται στη σωστή βάση. 
Πολλές φορές για ιδιοτελείς σκοπούς, για προσωπικούς στόχους, για ανάδειξη, οι 
μέντορες δηλαδή, πιστεύω, στη σημερινή εποχή κινούνται γύρω από το φάσμα της 
προσωπικής έτσι… της εκμετάλλευσης ουσιαστικά, ας πούμε στην πολιτική το βλέπουμε, 
για το προσωπικό τους όφελος και όχι για το καλό της κοινωνίας ή του ανθρώπου που 
συμβουλεύουν. Γιατί μπορεί να τον συμβουλεύουν, να τον καθοδηγούν για προσωπική 
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ανέλιξη αλλά από την άλλη μεριά μπορεί τα εργαλεία που χρησιμοποιούν να μην είναι 
μέσα στα πρότυπα της σωστής καθοδήγησης. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Όχι. Βάσει των αναλυτικών προγραμμάτων κτλ., δεν υπάρχει χρόνος, γιατί εμπλέκονται 
πολλά άτομα, έρχονται σε διαφορετικά ωράρια σύμφωνα με το πρόγραμμα. Δεν μπορεί ο 
διευθυντής και με το φόρτο εργασίας που έχει, δεν μπορεί να βρει χρόνο για να υπάρχει 
έτσι κάποια επαφή και συνεργασία. Τα διαλλείματα είναι μικρά και στο διάλλειμα 
συνήθως δίνονται οδηγίες ή θέλουν να ρωτήσουν οι συνάδελφοι κάποια πράγματα, 
κάποιες απορίες. Δεν υπάρχει έτσι χρόνος. Τώρα… θα μπορούσε να υπάρχει-πολλοί λένε 
διευθυντές, όταν το εργασιακό ωράριο είναι 8-2, υπάρχει χρόνος… γιατί τότε ο 
διευθυντής δεν είναι υποχρεωμένος να κάνει ένα πρόγραμμα έτσι, που να μην έχει πολλά 
κενά κτλ. γιατί κοιτάζει να διευκολύνει τους συναδέλφους. Από τη στιγμή που δεν υπάρχει 
αυτή η δέσμευση αλλά απλώς είναι σαν προτροπή, δεν υπάρχει λόγος ο διευθυντής να 
κρατάει τους συναδέλφους. Θα κοιτάξει να κάνει ένα πρόγραμμα, έτσι ώστε ο άλλος στο 
τρίωρο, τετράωρο να σηκωθεί να φύγει. Αν θέλει κάτι να του πει, θα του πει σε 
προσωπικό επίπεδο. Αλλά τώρα βέβαια με την καινούρια νομοθεσία, με τις ομάδες 
σχολείων κτλ. μάλλον κάτι πάνε να κάνουνε. Βέβαια πρέπει να διαμορφώσουν ή να 
βάλουν και κάποιο πιο υποχρεωτικό  ωράριο;… δεν ξέρω πώς το σκέφτονται. Εκεί θα 
υπάρχει συνεργασία, όπως παλιά με την αξιολόγηση που μας είχαν πει να κάνουμε της 
σχολικής μονάδας. Όταν δεν υπάρχει κάτι  θεσμοθετημένο, δεν θα μπει ο άλλος στη 
διαδικασία ούτε ο διευθυντής, ούτε οι εκπαιδευτικοί να το εφαρμόσουν. Έτσι είναι… γιατί 
όλοι είμαστε σε κάποια ηλικία μεγαλύτερη, έχει φύγει το πάθος που είχαμε τα πρώτα 
χρόνια, είναι και αυτός ένας παράγοντας, υπάρχει κόπωση και όταν ξέρει ο άλλος ότι θα 
βγει σε μια δεκαετία (σε σύνταξη), κοιτάζει να κρατήσει δυνάμεις… και είναι κάπως λίγο 
το πλαίσιο θολό… πιο χαλαρό, πιο θολό… 
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί; 
Είναι πολύ σημαντική. Είναι πολύ σημαντικό όλοι οι συνάδελφοι να γνωρίζουν κάποια 
πράγματα, όχι μόνο ο διευθυντής, για να υπάρχει προστασία, πρώτα απ’ όλα προσωπική 
προστασία, σαν δάσκαλος, δασκάλα, και μετά προστασία της σχολικής μονάδας. Ο 
χρόνος είναι ένα σημείο το οποίο είναι το αδύνατο σημείο αυτής της όλης επιμόρφωσης, 
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υποστήριξης. Αλλά δεν είναι μόνο να γίνει από το διευθυντή της σχολικής μονάδας. 
Προχθές ήρθε ο συντονιστής εδώ, ο κ……, ο οποίος έκανε επί χρόνια διευθυντής, ο 
οποίος ζήτησε από τους συναδέλφους να μπούμε σε μια διαδικασία, τι θέλει ο καθένας, τι 
χρειάζεται ο δάσκαλος από επιμόρφωση κτλ. και να κατευθυνθεί προς εκείνη τη μεριά. 
Ήταν μια πολύ καλή συζήτηση και έδωσε την ευκαιρία στους συναδέλφους να πουν τις 
απόψεις τους, δηλαδή πρέπει να είναι αμφίδρομη η συνεργασία,  η σχέση. Υπάρχει ο 
μέντορας , ο αξιολογητής που ξέρει κάτι παραπάνω υποθετικά σύμφωνα με τις γνώσεις 
του αλλά πρέπει να πει και ο άλλος τι θέλει, τι χρειάζεται για να είναι ουσιαστική η 
καθοδήγηση.  
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Πρέπει να εφαρμόζεις αρκετές στρατηγικές και σε όλους τους τομείς. Πρέπει πρώτα απ’ 
όλα να γνωρίζεις το προφίλ του εκπαιδευτικού, την προσωπικότητά του. Ο εκπαιδευτικός 
έχει και μια προσωπικότητα, άλλος είναι πιο ευαίσθητος, άλλος έχει περισσότερες 
γνώσεις, άλλος έχει οικογενειακά προβλήματα, άλλος έχει προβλήματα υγείας, άρα δεν 
μπορείς να εφαρμόσεις μια καθολική στρατηγική, για όλους ενιαία, γιατί δεν θα έχει 
αποτέλεσμα. Άλλος την παίρνει με το άλφα τρόπο, άλλος με τον βήτα. Άρα πρέπει να είσαι 
γνώστης κυρίως των καινούριων εκπαιδευτικών που έρχονται, να γνωρίζεις το προφίλ. 
Από κει και πέρα μπορείς να εφαρμόσεις σε επίπεδα. Πρώτα απ’ όλα πρέπει να τους 
κάνεις να αισθανθούν άνετα στο περιβάλλον που έρχονται, είναι πολύ βασικό. Η 
ψυχολογία είναι το άλφα και ωμέγα για μένα προσωπικά. Να έρχονται άνετοι, να υπάρχει 
μία αμφίδρομη συνεργασία και εμπιστοσύνη- πολύ βασικό- δηλαδή να μπορούν να σου 
πουν το παραμικρό, να μπορούν να σου ζητήσουν κάτι, χωρίς να φοβούνται και δεν 
μπορεί να εφαρμόζονται ότι λέει η νομοθεσία. Πρέπει να υπάρχει ευελιξία σε όλους τους 
τομείς. Έτσι λοιπόν μπορεί ο άλλος, όταν σου έχει εμπιστοσύνη, όταν συνεργάζεται μαζί 
σου και σε θεωρεί ότι μπορείς να του προσφέρεις, θα απορροφήσει κάποια πράγματα και 
θα υιοθετήσει κάποια πράγματα που λες. Δεν θα το δει σαν προϊστάμενος προς 
υφιστάμενο, θα το δει σε άλλο επίπεδο και οι σχολικές μονάδες έχουν την ανάγκη να είναι 
μια μεγάλη οικογένεια, όπου υπάρχει στη θέση του διευθυντή ο γονέας που συνεργάζεται 
με τα παιδιά του και να μην τον βλέπει σαν διευθυντή, σαν συνεργάτη και  σαν 
συντονιστή. Ουσιαστικά συντονιστές είμαστε της σχολικής μονάδας. 
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
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Εδώ λοιπόν, πρέπει να κάνουμε το προφίλ του μέντορα, γιατί, αν ο μέντορας είναι ένας 
τυπολάτρης που εφαρμόζει τον νόμο, κάποια στιγμή θα βλάψει  την επαγγελματική και τη 
ψυχολογική, όλη βασικά την προσωπικότητα, γιατί, αν είναι τυπικός θα αναγκαστεί να 
εφαρμόσει κάτι το οποίο τη δεδομένη στιγμή έπρεπε να έχει την ευελιξία να κάνει κάτι 
άλλο. Ο ρόλος του μέντορα είναι πολύ σημαντικός, πρέπει να αγκαλιάσει τους 
εκπαιδευτικούς, δηλαδή πρέπει να το θέσει σε μια διαφορετική βάση και διάσταση. 
Βλέπουμε σε πολλά σχολεία, έχει ο διευθυντής δίκιο, εφαρμόζει τη νομοθεσία κτλ., 
πιέζεται από τους επάνω και έρχεται πολλές φορές σε σύγκρουση με τους εκπαιδευτικούς. 
Αυτό βλάπτει και τους εκπαιδευτικούς και τη σχολική μονάδα, γιατί τότε οι εκπαιδευτικοί 
θα πουν: «δεν έσκυψε το άτομο, ο διευθυντής, που είναι μαζί μου όλη την ώρα και ξέρει, 
δεν έσκυψε στο πρόβλημά μου», γιατί, όταν η ψυχολογία μας δεν είναι καλή, είμαστε 
ευαίσθητοι και ευάλωτοι. Το παραμικρό, ακόμα και η φρασεολογία που χρησιμοποιούμε, 
πρέπει να είναι ιδιαίτερη ώστε να προσεγγίσουμε και να φέρουμε κοντά μας τον 
εκπαιδευτικό. Αν εμείς εκείνη τη δεδομένη στιγμή δεν μας νιώσει ο εκπαιδευτικός, ότι 
είμαστε δίπλα του και όχι απέναντί του, τότε σίγουρα θα τον βλάψει. Και όχι μόνο θα τον 
βλάψει αλλά θα αισθανθεί και μία εχθρότητα έτσι και φυσικά θα το κρατάει και θα πει: 
«άρα  δεν θα το προσεγγίσω, θα είμαι και εγώ τυπική». Δεν θέλουμε την τυπικότητα στα 
σχολεία. Λέμε «ανοιχτό σχολείο σε όλους…», πρώτα απ’ όλα πρέπει να είμαστε ανοιχτοί 
μεταξύ μας, για να ανοίξουμε και το σχολείο και παραπέρα, να οχυρώσουμε μεταξύ μας 
την αμφίδρομη συνεργασία και σχέση- επαφή. Γι’ αυτό είπα, ο κάθε συνάδελφος είναι 
διαφορετική προσωπικότητα και έτσι πρέπει να αντιμετωπίζεται, δυστυχώς όμως στα 
μεγάλα σχολεία χάνεται αυτός ο ρόλος. 
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Λοιπόν…. σεβασμός. Είναι μία λέξη που καμιά φορά  έχει παρερμηνευτεί και παρανοηθεί. 
Για να με σέβονται οι άλλοι, πρέπει να σέβομαι εγώ πρώτα απ’  όλα τους άλλους. Να 
κοιτάζω να τους ανατροφοδοτώ. Όταν μου ζητούν μια συμβουλή, εγώ είμαι υπεύθυνη να 
ψάξω να βρω τι είναι καλύτερο και όχι να πω, δεν ξέρω, δηλαδή, πρέπει για καθετί να 
υπάρχει μία απάντηση. Να λειτουργεί σαν πρότυπο… βέβαια. Γιατί μπορεί να λέω εγώ 
άλλα και οι πράξεις μου να δείχνουν άλλα, η συμπεριφορά μου κτλ. Το σχολείο είναι μια 
μεγάλη οικογένεια. Λοιπόν, όπως στην οικογένεια οι γονείς είμαστε πρότυπα για τα 
παιδιά μας, και όχι οι λέξεις μας αλλά οι πράξεις μας, έτσι είναι και στο σχολείο. Όταν 
εγώ έρχομαι κατηφής και δε χαμογελώ, πώς απαιτώ, δηλαδή πώς οι συνάδελφοί μου θα 
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με δουν με άλλο μάτι. Πρέπει να υπάρχει ενθάρρυνση, χαμόγελο. Ό,τι δουλειά και να 
υπάρχει. Δεν πρέπει να υπάρχει η ένταση, αυτή η αίσθηση… η πίεση του να γίνουν όλα 
άμεσα, γιατί σ’ αυτή τη διαδικασία μας βάζουν. Εμείς πρέπει να αποδεσμευτούμε από 
αυτό. Να υπάρχει κάποια χαλαρότητα με την καλή έννοια. Έρχεται π.χ. ο συνάδελφος να 
πιει τον καφέ  του στο διάλλειμα, βγαίνει από ένα μάθημα «φορτωμένος», αν κάποιος 
μαθητής τον τσάντισε κιόλας, ε, δεν θα του φορτωθώ κι εγώ, όταν τον βλέπω ότι είναι σε 
πίεση. Αν έχω κάτι να του πω θα βρω την κατάλληλη στιγμή να του το πω, να τον 
ανατροφοδοτήσω, να συζητήσω μαζί του, να τον χαλαρώσω. Αυτή είναι η 
ανατροφοδότηση, η καθοδήγηση.  
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Τώρα… η αξιολόγηση είναι μία λέξη η οποία έχει παρερμηνευτεί. Δεν πρέπει να γίνεται με 
την έννοια του αποφασίζω και διατάζω. Αξιολόγηση σχολικής μονάδας ναι… όχι 
αξιολόγηση εκπαιδευτικού. Και με ποια κριτήρια θα αξιολογήσω εγώ κάποιον; Πού θα 
τον αξιολογήσω; Στο παιδαγωγικό του έργο; Και αυτό έχει μια μεγάλη διάσταση. Στο 
παιδαγωγικό του έργο μπορεί, όπως παλιά και οι σχολικοί σύμβουλοι, οι παλιοί 
επιθεωρητές, εκείνη τη μέρα να κάνει το τέλειο μάθημα. Εμείς κάθε μέρα αξιολογούμαστε 
και σαν διευθυντές και σαν δάσκαλοι. Από τους γονείς, από το πόσο θέλουν να έρθουν 
κάποιοι στο σχολείο ή  θέλουν να επιλέξουν άλλα  σχολεία. Πρώτα απ’ όλα από τον ίδιο 
τον μαθητή αξιολογούμαστε, γιατί, άμα δεν ξέρουμε κάτι- οι μαθητές ξέρουν πολύ 
περισσότερα καμιά φορά- μας έχουν στήσει στον τοίχο. Άρα για να μπορούμε να 
επιβιώσουμε και να σταθούμε μες στην τάξη, πρέπει να ανατροφοδοτήσουμε τις γνώσεις 
μας, να αυτομορφωθούμε. Αυτοαξιολογούμαστε κάθε στιγμή. Αλλά αυτό δυστυχώς δεν το 
προβάλλουμε παραέξω, ούτε οι συνδικαλιστές μας, ούτε η ΔΟΕ και δεν το προβάλλουμε 
στην κοινωνία. Δεν προβάλλουμε στην κοινωνία κάποια πράγματα με καλό τρόπο, με 
διπλωματικό τρόπο για να καταλάβει και η κοινωνία και να σεβαστεί το λειτούργημα του 
δασκάλου. Δυστυχώς αρχίσαμε να χάνουμε το κύρος μας, τουλάχιστον στις πόλεις, δεν 
ξέρω στα χωριά ακόμα ίσως διατηρείται αυτό, αλλά στις πόλεις … Επομένως δεν είναι θα 
ανοίξω «τα κιτάπια» μου , τι μου λέει το υπουργείο, θα το εφαρμόσω… όχι. Αυτή η 
λογική δεν πρέπει να υπάρχει. 
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
Πολύ συχνά. Πρώτα απ’ όλα στο διάλειμμα ο διευθυντής πρέπει  να είναι στην αίθουσα  
δασκάλων, όση δουλειά και να ‘χει. Πρέπει να πει μια κουβέντα, πρέπει να ακούσει τα 
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προβλήματα, τι προβλήματα αντιμετωπίζει η μονάδα, τι μπορεί να βοηθήσει ο ένας τον 
άλλον, αν μπορεί να συμβάλει. Αυτές είναι οι πιο ουσιαστικές συζητήσεις. Γίνεται μια 
γιορτή, δεν χρειάζεται μετά να φύγουνε. Ένας καφές στο καφέ και αυτό είναι, η συζήτηση 
πάλι περιστρέφεται. Εμείς το ‘χουμε καθιερώσει. Λέμε μετά από κάθε γιορτή, αν είναι 
μεσημέρι θα πάμε για φαγητό, αν είναι νωρίς θα πάμε στο καφέ της γειτονιάς. Γιατί λένε, 
γίνεται η γιορτή, μετά πρέπει ο σύλλογος διδασκόντων να συνεδριάσει κτλ. Όχι, στο 
σχολείο. Γιατί είναι σαν να τους υποχρεώνεις να καθίσουν. Κάποιοι δεν μπορούν. Θα 
πάνε στο καφέ. Έρχονται οι περισσότεροι και οι άλλοι κοιτάζουν να ‘ρθουν, γιατί 
δημιουργείται ένα πιο χαλαρό κλίμα. Είναι εκατό τα εκατό σίγουρο ότι πάλι η συζήτηση 
θα περιστραφεί γύρω από τη σχολική μονάδα, χωρίς να το επιδιώξεις εσύ. Εκεί ο κάθε 
συνάδελφος, σε πιο χαλαρό στυλ, λέει  έχω αυτό το πρόβλημα με αυτόν τον μαθητή κτλ., 
ακούν οι άλλοι, τον συμβουλεύουν. Είναι και άλλος ο χώρος που προδιαθέτει αυτή την 
κουβέντα και αισθάνεται πιο ανακουφισμένος και ο εκπαιδευτικός. Δεν έχει και την πίεση 
του χρόνου, κάθεται όσο θέλει, δεν είναι συνεδρίαση που πρέπει υποχρεωτικά π.χ. έχει 
τρίωρο, τον κρατάς υποχρεωτικά στο εξάωρο- γιατί είναι ένα θέμα οι συνεδριάσεις- πότε 
θα είναι και έχει το μυαλό του, ότι έχει να κάνει εκείνη τη δουλειά κτλ., όπως έχουμε όλοι 
μας. Άρα πρέπει να δημιουργήσεις ένα τέτοιο κλίμα, να κάνεις πρακτικές οι οποίες θα 
είναι αποδεκτές απ’ όλους. Ένα πρόσφορο κλίμα. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Ναι, το ότι υπάρχουν οι θεσμοί  της παράλληλης στήριξης, ειδικό βοηθητικό προσωπικό, 
τμήμα ένταξης, σε κάποια σχολεία ψυχολόγοι κτλ., τώρα και με τα καινούρια νομοθετικά 
πλαίσια κάπου βοηθούνε. Λοιπόν… υποστηρίζονται πιστεύω αρκετά, όχι όμως πολύ. 
Εμείς είμαστε ευτυχείς που έχουμε εδώ και την ΠΥΞΙΔΑ, που σε οποιοδήποτε θέμα που 
υπάρχει και  δεν μπορώ εγώ να το υποστηρίξω κτλ., ζητάμε και τη συνδρομή της 
ΠΥΞΙΔΑΣ. Συνεργαζόμαστε και με άλλους φορείς. Ιδιαίτερα σε διαχείριση κρίσεων. 
Υπάρχει συνεργασία όλων μας και μαζί με τους φορείς για να μπορούμε εμείς να 
διαχειριστούμε τις καταστάσεις. Σε κάθε θέμα γίνεται αυτό. Βοηθάει το ότι είμαστε  μικρό 
σχολείο, το ότι όλοι οι συνάδελφοι έχουν οργανική εδώ και είναι μια ομάδα, κάθονται στη 
γειτονιά, έχουν και άλλου είδους σχέσεις μεταξύ τους. Γι’ αυτό, θεωρώ, μπαίνουν πολλοί 
παράγοντες. Οι διαπροσωπικές σχέσεις βοηθάνε σε όλα τα επίπεδα. Επίσης έπαιξαν ρόλο 
τα βιώματα που είχα 25 χρόνια ως δασκάλα σε άλλα σχολεία, όπου, για την αντιμετώπιση 
δύσκολων καταστάσεων, κοιτούσαμε και οι εκάστοτε διευθυντές μας και η ομάδα των 
δασκάλων να κάνουμε μία πολύ συμπαγή ομάδα, ώστε ο ένας να βοηθάει τον άλλον, 
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καλλιεργώντας τις διαπροσωπικές σχέσεις μεταξύ μας και πραγματικά παλεύονταν όλα με 
τον καλύτερο τρόπο, γιατί δεν ήταν ο ένας, ήμασταν το σύνολο. Ο διευθυντής ήταν πάντα 
κοντά μας. Δεν ήταν «ο διευθυντής» ή αν πήγαινε λίγο να κάνει «τον διευθυντή»… τον 
προσγειώναμε.  Αναγκαζόταν να προσαρμοστεί, αν ερχόταν με εξουσία. Αυτά λοιπόν τα 
βιώματα που είχα, κοίταξα και εδώ, γιατί ήταν τα θετικά κομμάτια, να τα υιοθετήσω και 
απέναντι στους συναδέλφους μου εδώ. Γιατί η σχέση και η βοήθεια θα ήταν αμφίδρομη. 
Αν εγώ ερχόμουν έτσι με  ύφος κι έκανα «τον μέντορα» τον τυπικό κτλ., θα αντιμετώπιζα 
δυσκολίες. Θα γυρνούσαν σε μένα μετά οι δυσκολίες και δε θα μπορούσα κάποια στιγμή 
να τις διαχειριστώ. Με το θέμα των αδειών, με το θέμα συμπεριφοράς, με το θέμα της 
αποξένωσης, τι τυχόν θα γινόταν. Άρα λοιπόν πρέπει να στήσουμε στο σχολείο, πολύ 
βασικό, μία σχέση συνεργασίας, εμπιστοσύνης και αλληλοσεβασμού, αλληλοεκτίμησης και 
του εαυτού μας και των υπολοίπων, του προσωπικού. Και δυστυχώς δεν έχουμε γνώσεις. 
Πολλοί κάνουν σεμινάρια διαχείρισης προσωπικού. Ε, χρειαζόμαστε κι εμείς. Όταν 
παίρνει κάποιος κάποια θέση, το βασικότερο είναι η διαχείριση προσωπικού και όχι τα 
τυπικά, οι νόμοι κι αυτά. Τους νόμους τους διαβάζεις, τους μαθαίνεις μέσα από την 
εμπειρία, ρωτάς και κάποιον. Κάνουν διευθυντές και τους πετάν… μέσα στις σχολικές 
μονάδες και συνέχεια τους βομβαρδίζει η ηγεσία με διαταγές. Δεν γίνεται αυτό το πράγμα. 
 
 
6η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Σχετικά με την καθοδήγηση και τον ρόλο του καθοδηγητή θέλω να πω τα εξής: ο 
διευθυντής του σχολείου μπορεί να έχει ένα τέτοιο ρόλο λόγω των αρμοδιοτήτων που έχει 
και της θέσης της οποίας κατέχει. Πολλές φορές αυτό το ρόλο και αυτές τις έννοιες τις 
χρησιμοποιεί σε όλη τη διάρκεια της μέρας απέναντι στους εκπαιδευτικούς ως προς τη 
συνέπειά τους τόσο στην προσέλευσή τους, στις υποχρεώσεις που έχουν ως προς της 
εφημερίες και τις άλλες επιμέρους υποχρεώσεις που έχουνε σε σχέση με το σύνολο των 
μαθητών ή των μαθητών των τμημάτων τους. Παράδειγμα στον τρόπο που θα 
προσεγγίσουν τους γονείς, στον τρόπο που θα πουν έναν γονέα ότι θέλουν το παιδί τους 
να… δηλαδή προβληματίζονται για το παιδί τους σχετικά με πιθανές μαθησιακές 
δυσκολίες ή προβλήματα συμπεριφοράς τα οποία έχουν, σε σχέση  με την παραπομπή ενός 
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μαθητή στην ΕΔΕΑΥ, που έχει το δικό μου το σχολείο, και κατ’ επέκταση, αν χρειαστεί 
στο ΚΕΔΥ,  και αντίστοιχα μπορεί να συμβεί στη σχέση των εκπαιδευτικών και στον 
τρόπο επικοινωνίας και στον τρόπο προσέγγισης, ούτως ώστε οι γονείς να είναι ανοικτοί 
προς το σχολείο, προς τον εκπαιδευτικό και προς τον διευθυντή. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Αν και έχω τις επιφυλάξεις μου σχετικά με τον θεσμό γιατί είναι πολύ υποθετικός -
αναφέρθηκε τα προηγούμενα χρόνια και στην περίοδο επί υπουργίας Αρσένη το ’97 και 
ήλθε και παρήλθε πολλές φορές μέσω της αξιολόγησης ο θεσμός του μέντορα, αντίστοιχα 
και με το νόμο του 2010 επί Διαμαντοπούλου – λοιπόν… έτσι όπως εγώ αντιλαμβάνομαι 
την έννοια του μέντορα ή όπως θα ήθελα εγώ υποθετικά, είναι ότι είναι ένας έμπειρος 
εκπαιδευτικός, επιστημονικά καταρτισμένος σύμφωνα με τις σύγχρονες μεθόδους 
διδασκαλίας, παιδαγωγικής και ψυχολογίας, ο οποίος μπορεί να έχει την εμπειρία, την 
επιστημονική γνώση και να  απευθύνεται σε εκπαιδευτικούς, δόκιμους, οι οποίοι είναι 
πρόσφατοι, όσον αφορά την άσκηση του επαγγέλματός τους, δηλαδή, μέχρι δέκα χρόνια, 
μέχρι πέντε χρόνια. Από κει και πέρα, νομίζω, οι εκπαιδευτικοί περισσότερο 
υποστηρικτικά θα ήταν να μετεκπαιδεύονται σε τακτά χρονικά διαστήματα, παρά ένας 
μέντορας να μπορέσει να καλύψει κάποιες ανάγκες ως προς το κομμάτι το επιστημονικό ή 
της επιμόρφωσης ή άλλων δραστηριοτήτων. Αυτά σχετικά με τον μεντορισμό και τη θέση 
του μέντορα. 
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Δεν είναι καθόλου αναπτυγμένος. Νομίζω ότι όλα γίνονται εμπειρικά, ακόμη και στην 
αξιολόγηση των εκπαιδευτικών και στις ερωτήσεις που μας γίνονται στα ΠΥΣΠΕ (σχετικά 
με την επιλογή διευθυντών σχολικών μονάδων), δεν μπορούν να δουν την ικανότητα ενός 
διευθυντή σχολείου, αν μπορεί να κατέχει αυτό τον ρόλο. Πιστεύω πάρα πολλοί 
συνάδελφοι που έχουν πολλά τυπικά προσόντα  και από την εμπειρία, δεν μπορούν να 
καλύψουν πάντα το κομμάτι αυτό του μέντορα. Γιατί νομίζω απαιτεί επιπλέον 
επιστημονικές γνώσεις, π.χ. τις γνώσεις της ειδικής αγωγής, τις  οποίες πρέπει να κατέχει 
οπωσδήποτε ένας και μέντορας και διευθυντής σχολείου, γιατί με τη σύγχρονη 
αντιμετώπιση κατά την τελευταία οκταετία είναι πολύ αυξημένα τα περιστατικά και με τον 
νόμο της συνεκπαίδευσης και τον νόμο της παράλληλης στήριξης, η οποία κύριο στόχο 
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έχει τη συνεκπαίδευση μαθητών, χωρίς να διαχωρίζει μαθητές ειδικής, για ειδικές 
ανάγκες, και γενικής, τυπικής ανάπτυξης, δεν είναι καθόλου αναπτυγμένος.   
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Όχι, ο χρόνος στις σχολικές μονάδες είναι πάρα πολύ πιεστικός. Ο διευθυντής-μέντορας 
έχει αρμοδιότητες που υπερκαλύπτουν των ικανοτήτων του π.χ. τεχνικές λεπτομέρειες. 
Δεν υπάρχουν άτομα τα οποία μπορούν να καλύψουν το κομμάτι το τεχνικό, δηλαδή ότι 
φθορές υπάρχουν στο σχολείο, ασχολείται ο διευθυντής. Παράλληλα έχει να διαχειριστεί 
εγγραφές, μετεγγραφές, επικοινωνία με γονείς, προβλήματα διαχείρισης, προβλήματα στις 
εφημερίες, τραυματισμούς, γονείς που του απευθύνονται γιατί έχουν παράπονα από τους 
εκπαιδευτικούς και παράλληλα να έχει και το κομμάτι του καθοδηγητή, του μέντορα. 
Νομίζω είναι πάρα πολύ σύνθετο. Θα απάλλασσε πάρα πολύ τις ευθύνες ενός διευθυντή, 
αν υπήρχε γραμματειακή υποστήριξη και ο διευθυντής απλώς έδινε οδηγίες και 
καθοδηγούσε όλους τους υπόλοιπους. Μόνο, δηλαδή, αν υπάρξει οργανωμένη 
γραμματειακή υποστήριξη σε όλα τα σχολεία, να υπάρχει υπάλληλος εργαζόμενος ο 
οποίος θα είναι γενικών καθηκόντων, που θα ‘χει να κάνει με τις φθορές, τις αλλαγές, με 
την προμήθεια των υλικών. Ο διευθυντής ασχολείται από την καθαρίστρια, που έχουν 
διαμάχη μεταξύ τους, τι θα καθαρίσουν, πώς θα καθαρίσουν, την προμήθεια των υλικών 
και αντίστοιχα όλων των φθορών που μπορεί να έχει ένα σχολείο.  
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Εγώ δεν το θεωρώ πολύ σημαντικό αυτό, γιατί δεν πιστεύω  οι εκπαιδευτικοί με πάνω 
από δέκα έτη υπηρεσίας, θα μπορέσει να τους καλύψει μόνο τις ανάγκες επιμόρφωσης 
μόνο ένας μέντορας. Για μένα σημαντικό είναι ο εκπαιδευτικός ανά δεκαετία να περνάει 
μια βραχύχρονη επιμόρφωση, τον οποίο θα τον αποδεσμεύουν από τα διδακτικά του 
καθήκοντα. Κοστίζει αλλά νομίζω ότι είναι το πιο σημαντικό γιατί, από την εμπειρία μου, 
καλή διάθεση μπορεί να έχουν οι εκπαιδευτικοί και χρόνο να διαθέσουν. Είναι  πάρα 
πολύ πιεσμένη η διαδικασία μέσα στο ωρολόγιο πρόγραμμα να γίνεται αυτό ή και 
περιοδικά να γίνεται τα απογεύματα ή να γίνεται μετά τις δύο. Κατάκοποι, κουρασμένοι 
να γίνεται αυτό το πράγμα. Θεωρώ τρίμηνο θα είναι, εξάμηνο θα είναι, θα πρέπει να 
απέχει από τα διδακτικά του καθήκοντα, να επιμορφώνεται ο εκπαιδευτικός και να 
επανέρχεται ανανεωμένος και εφοδιασμένος με νέες γνώσεις. 
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6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Πρώτα ο διευθυντής πρέπει να χαίρει της εμπιστοσύνης των εκπαιδευτικών, αν ο 
εκπαιδευτικός δεν σε εμπιστεύεται. Η αρχή, η στρατηγική  της ισονομίας- είναι πολύ 
βασικό- η εμπιστοσύνη και η προσέγγιση η φιλική. Όχι το από καθ’ έδρας, από πάνω. Σαν 
συνάδελφος προς συνάδελφο, συζητώντας και βάζοντας προβληματισμούς στον 
εκπαιδευτικό. Όχι έκανες αυτό λάθος, κατακρίνοντάς τον αλλά βάζοντάς του 
προβληματισμούς. Μήπως θα μπορούσες να πεις αυτό, μήπως το προσεγγίζαμε έτσι, 
μήπως λέγαμε στο γονιό αυτό, πάντα, δηλαδή, με το θέμα των προβληματισμών, για να 
μπορέσει ο συνάδελφος να σ’ ακούσει και  ν’ ανοίξει τ’ αυτιά του και να ‘ρθει πιο κοντά 
σου. Είναι πολύ βασικό για μένα. Από κει και πέρα τα πάντα έρχονται πιο εύκολα.  
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Αν ο ρόλος του μέντορα έρθει αφ’ υψηλού, έχει το ρόλο να επικρίνει τον εκπαιδευτικό, να 
του δημιουργήσει ενοχές, ότι είναι ανεπαρκής. Αν συνδέεται η κρίση του μέντορα με   τον 
μισθό του, αν, δηλαδή, αυτό αποτυπώνεται με μία αξιολόγηση, εκεί βλέπεις ότι αλλάζει το 
ύφος και ο τρόπος με τον οποίον σε βλέπουν οι εκπαιδευτικοί. Είναι χαρακτηριστικό,  
στην περίοδο της αξιολόγησης του ’14, πόσα σχολεία, ξαφνικά έβλεπες συναδέλφους οι 
οποίοι  ήταν αδιάφοροι «τόσα πληρώνομαι τόσα κάνω» και ξεκίνησαν τις σχολικές 
δραστηριότητες και τα προγράμματα σχολικών δραστηριοτήτων και εκεί που κατέβαιναν 
στα σχολεία τέσσερα, πέντε προγράμματα για συναδέλφους που είχαν όρεξη να μπουν σε 
αυτή τη διαδικασία, τα προγράμματα γινόντουσαν δεκαοχτώ, γινόντουσαν είκοσι πέντε, 
γινόντουσαν τρία και περισσότερα από τρία, ενώ το όριο ήταν τρία, δηλαδή αμέσως έχει 
να κάνει με το τι συνδέεται. Ο μέντορας ως αξιολογητής, εκεί θα είναι το σημείο το 
κόκκινο και νομίζω, από την προηγούμενη εμπειρία, θα είναι αρνητικό, γιατί πολλές 
φορές οι συνάδελφοι, ήταν αυτό υποκριτικό. Πολλοί συνάδελφοι θέλανε και να δείξουν το 
έργο το οποίο κάνανε ενώ πρώτα δεν έμπαινε ως κίνητρο, μάλιστα και πολλές φορές 
γινόταν… ήταν, όχι τόσο ποιοτικό, αυτό το οποίο θέλανε να δείξουν. 
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
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Την αξιολόγηση εγώ την έχω στην άκρη. Η ανατροφοδότηση, η καθοδήγηση σαν 
συνάδελφος, το τονίζω αυτό, όχι από καθέδρας. Ο ίδιος να είναι το παράδειγμα, δηλαδή, 
αν έχει τον ρόλο του διευθυντή. Όταν αναπληρώνεις, όταν απουσιάζουν συνάδελφοι- και 
είναι μια πραγματικότητα αυτό- ο ίδιος ο διευθυντής, ο μέντορας, πρέπει να μπαίνει ο 
ίδιος να καλύπτει και να δίνει το παράδειγμα. Όταν λέμε δεν μοιράζουμε τα παιδιά σε 
άλλες τάξεις, όταν οι απουσίες των εκπαιδευτικών είναι μία, δύο και μπορεί να καλυφθεί 
το κενό με ένα πρόγραμμα αναπλήρωσης που μπαίνει ο ίδιος ο εκπαιδευτικός, εκεί 
ακολουθούν όλοι οι συνάδελφοι. Εγώ το βρήκα σ’ αυτό το σχολείο και όταν εγώ τους 
είπα ότι εγώ η ίδια θα μπαίνω στο πρώτο δίωρο και ήταν απόφαση του συλλόγου, 
συμφώνησαν και αυτό το εφαρμόζω. Αυτό τώρα γίνεται με ένα πρόγραμμα αναπλήρωσης 
που έχω πάντα έτοιμο, μόνο θα μοιράσουμε τα παιδιά, αν οι απουσίες εκπαιδευτικών 
είναι τέσσερις και  δεν φτάνει το προσωπικό και προκύπτει θέμα με την ασφάλεια των 
μαθητών. Και πάντα με κριτήριο όχι πάνω από 25 παιδιά. Το παράδειγμα να είσαι, να 
δείχνεις στους συναδέλφους, ουσιαστικά και στην πράξη, ότι είσαι εκεί ανά πάσα στιγμή 
για εκείνους. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Η θέση του μέντορα ως αξιολογητή, πιστεύω ότι αλλάζει τελείως το ρόλο, ξεφεύγει από το 
θέμα καθοδηγώ, συμβουλεύω, βοηθώ, συνεργάζομαι, μοιράζομαι, γιατί, όταν θα έχει να 
κάνει με την επίδοση, η επίδοση πώς μετριέται… Δεν είναι αριθμοί, δεν μπορείς στη 
διδασκαλία να βάλεις αριθμό. Να είναι περιγραφική; Η αξιολόγηση για μένα είναι 
επιστημονικό κομμάτι το οποίο μπορώ να βελτιώσω πράγματα, τα οποία μπορεί να είναι 
μετρήσιμα, ως προς την υλικοτεχνική υποδομή, ύλη, αριθμό μαθητών, συνθήκες, 
περιβάλλον σχολείου, δηλαδή μαθητικό δυναμικό του σχολείου. Δεν είναι το ίδιο 
δυναμικό σχολείου  που έχω εγώ τώρα μες στην πρώτη τάξη, που έχω πέντε 
προσφυγόπουλα και έντεκα μαθητές οι οποίοι φοιτούσαν εδώ από τους οποίους οι πέντε 
είναι ελληνόπουλα και οι πέντε είναι αλλοδαπά από άλλες χώρες. Για μένα δηλαδή ο 
μέντορας στον ρόλο του αξιολογητή, αλλάζει και τον ρόλο του. 
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
Πολύ συχνά… πολύ συχνά. Πέρα από το ότι γίνονται παιδαγωγικές συναντήσεις, όσον 
αφορά και τμήματα και μαθητές και γενικά προγράμματα. Δηλαδή είναι τρία πράγματα. 
Π.χ. Τώρα το κομμάτι  που με απασχολεί είναι η τοποθέτηση των βιντεοπροβολέων. 
Δηλαδή προχώρησα στην αγορά τους σε συνεργασία με το σύλλογο γονέων και τώρα είμαι 
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στη φάση συνεργασίας με τη σχολική επιτροπή για την εγκατάστασή τους. Το κόστος το 
ανέλαβε η σχολική επιτροπή και είμαι σ’ αυτή  τη φάση. Δηλαδή είναι σημαντικό, γιατί οι 
συνάδελφοι ζητούσαν την υποστήριξη των βιντεοπροβολέων για προγράμματα που 
γίνονται, κυρίως και για το μαθητικό δυναμικό που έχουμε, το οποίο επειδή ακριβώς 
είναι αλλόγλωσσα πολλά παιδάκια, η μητρική γλώσσα δεν είναι πάντα ελληνική στο 
περιβάλλον το οικογενειακό και το εποπτικό μέσο το επιπλέον  που έχεις να δώσεις, τον 
ήχο, την ακοή, να ενισχύσεις την όραση συν το βίωμα των παιδιών ενισχύει και τη 
μάθηση, ενισχύει την όλη διαδικασία.  Άρα σε τακτά χρονικά διαστήματα… μπορεί να 
γίνεται και σε έκτακτες συνεδριάσεις του συλλόγου διδασκόντων, που αφορά γενικότερα 
τους εκπαιδευτικούς και τις τάξεις και τα προγράμματα και τις παιδαγωγικές συναντήσεις, 
όποτε αυτές προκύπτουν. Ο ρόλος του διευθυντή πρέπει να επιμεριστεί μόνο στο 
παιδαγωγικό κομμάτι και, όχι να έχει το κομμάτι της γραμματειακής υποστήριξης. 
Νομίζω θα βοηθούσε και θα έλυνε πάρα πολλά προβλήματα στα σχολεία. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Ο διευθυντής ως μέντορας στην ανεπίσημη εφαρμογή του θεσμού, η δασκάλα του 
τμήματος ένταξης, η δασκάλα της παράλληλης στήριξης, δρουν παράλληλα και βοηθητικά 
στον δάσκαλο τάξης. Αυτοί οι δύο και ο  δάσκαλος της τάξης  σε συνεργασία με μένα, για 
τον τρόπο με τον οποίο θα μοιραστεί το πρόβλημα, θα διαχειριστούμε παιδιά τα οποία 
αντιμετωπίζουν προβλήματα στη συμπεριφορά τους ή υπάρχουν ιδιαιτερότητες στις 
οικογένειες. Και επίσης το θετικό που πρέπει να το αναφέρω εδώ, έχουμε την κοινωνική 
λειτουργό και την  ψυχολόγο- λειτουργεί ΕΔΕΑΥ στο σχολείο κάθε Τετάρτη- και κάθε 
Τετάρτη έχουνε και παρατήρηση μέσα στην τάξη ή στο διάλειμμα, ανάλογα με τα 
περιστατικά των μαθητών. Υπάρχουνε προτεινόμενοι μαθητές, από τον σύλλογο 
διδασκόντων, τη δασκάλα του τμήματος ένταξης και εμένα σε ειδική συνεδρίαση και 
αυτοί οι μαθητές προτείνονται στην ΕΔΕΑΥ προς παρατήρηση και διερεύνηση. Είτε για 
μαθησιακές δυσκολίες είτε για συναισθηματικά προβλήματα είτε για προβλήματα 
συμπεριφοράς και εκεί κλείνουμε συνεδρίες και με την κοινωνική λειτουργό και με την 
ψυχολόγο στο κομμάτι αυτό, αλλά πάντα με τη δική μου καθοδήγηση. Άρα, είναι τα άτομα 
που έχουν κάποιες επιπλέον επιστημονικές γνώσεις και εγώ μαζί που καθοδηγούμε και με 
αυτό τον τρόπο βοηθάμε τους συναδέλφους που αντιμετωπίζουν προβλήματα στο έργο 
τους. Ο δάσκαλος του τμήματος ένταξης και της παράλληλης στήριξης δεν μπορούν να 
λειτουργήσουν ως μέντορες, ίσως μόνο στο κομμάτι των γνώσεων τους, γιατί πολλοί 
εκπαιδευτικοί της γενικής τάξης λένε ότι δεν τα ξέρουνε αυτά. Ενώ πολλοί συνάδελφοι 
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έχουν μπει στη διαδικασία να γνωρίζουν πράγματα… αλλά άλλο το να μαθαίνεις κάτι 
επιστημονικά και να το κατέχεις και άλλο να το ακούς από τους άλλους και να υιοθετείς 
πράγματα αποσπασματικά. Και τέλος δεν ξέρω τι θα γίνει με τον ρόλο του συντονιστή 
εκπαιδευτικού έργου που έχουμε μιλήσει με τον κ. συνάδελφο, ο οποίος τοποθετήθηκε 
τώρα, και σκεφτήκαμε για ένα πρόγραμμα το οποίο θέλουμε να κάνουμε σχετικά με την 
ιστορία του σχολείου ως εργοστάσιο παλιότερο και το σήμερα, να δούμε πώς θα το 
υλοποιήσουμε. Είναι στα σπάργανα ακόμη σαν σκέψη και σαν ιδέα. Μπορεί και αυτός, 
δηλαδή, να λειτουργήσει ως μέντορας κατά κάποιον τρόπο για εμάς αλλά βέβαια θα το 
οργανώσουμε εμείς σε συνεργασία με εκείνον, ο οποίος,  στην πρώτη συνάντηση που 
είχαμε και είπα ποιο σχολείο είναι, είχε την ίδια σκέψη με εμένα, όταν μπήκα κι εγώ ως 
διευθύντρια σ’ αυτόν τον χώρο.  
7η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Αν αναφερόμαστε στην εκπαιδευτική διαδικασία, εννοούμε όλα τα στάδια για τη 
διδασκαλία ενός μαθήματος, εξειδικευμένα όταν πρόκειται για διδασκαλία, και, αν 
πρόκειται για έναν νεοδιοριζόμενο  δάσκαλο ή δασκάλα, να του δώσουμε όλες εκείνες τις 
οδηγίες  που αφορούν την οργάνωση και λειτουργία του σχολείου μας.  
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Πάντοτε έχω κατά νου τους νέους δασκάλους και τις νέες δασκάλες και αφορούν τις 
συμβουλές,  όσον αφορά τη διδασκαλία μέσα στην τάξη, την καθοδήγησή τους, και πέρα 
από την καθοδήγηση στον διδακτικό τομέα και την υποστήριξη στο συναισθηματικό 
κομμάτι θα έλεγα.  
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Πιστεύω- έχω 31 χρόνια στην εκπαίδευση- πιστεύω ότι δεν έχει αναπτυχθεί καθόλου. 
Εγώ πριν 30 χρόνια, όταν διορίστηκα, θεώρησα μέντορά μου κάποιους παλιούς 
δασκάλους, όταν απευθύνθηκα προσωπικά εγώ η ίδια για να με στηρίξουν. Διαφορετικά 
σαν θεσμός νομίζω ότι δεν υπάρχει.  Πιστεύω τώρα  ότι αυτός ο θεσμός του μέντορα, 
ίσως εισάγεται τώρα με τον καινούριο νόμο με τον συντονιστή. Τώρα που ο συντονιστής 
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πλέον θα πάρει και τον ρόλο του επιμορφωτή στις σχολικές μονάδες. Δηλαδή θα έχει το 
επιστημονικό κομμάτι και το παιδαγωγικό πλέον και πιστεύω πως αυτή τη φορά θα γίνει 
πιο καλά και πιο συντονισμένα γιατί θα γίνουν ομάδες σχολείων όπου σε κάθε ομάδα θα 
συναντιούνται οι εκπαιδευτικοί και θα συζητάνε τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν σε 
κάθε σχολική μονάδα. Επομένως αυτό θα λειτουργεί ανατροφοδοτικά, γιατί θα 
ενημερώνεται ο συντονιστής τι θεμάτων χρήζει η σχολική μονάδα και αντίστοιχα θα κάνει 
τα σεμινάρια τα απαραίτητα της επιμόρφωσης. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Έτσι όπως είναι τώρα αυτή τη στιγμή δεν υπάρχει. Μόνο αν υπάρχει καλή θέληση και 
συνεργασία, αν κάποιος δάσκαλος απευθυνθεί σε κάποιον «μέντορα», στα κενά τους ή 
όταν σχολάσουν, να κανονίσουν κάποια ώρα να βρεθούν και να συζητήσουν πάνω στα 
θέματα που τους απασχολούν.   
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Σίγουρα η αναγκαιότητα της επιμόρφωσης επιβάλλεται, γιατί καθώς αλλάζουν τα 
δεδομένα αλλάζει και ο τρόπος εκπαίδευσης. Νέες μεθοδολογίες, νέες ανάγκες, δεν 
μπορούμε να μένουμε σε ένα αναχρονιστικό εκπαιδευτικό σύστημα. Θεωρώ ότι 
επιβάλλεται η επιμόρφωση. Σίγουρα επαναλαμβάνω- εγώ έχω 30 χρόνια στην εκπαίδευση 
και έχω περάσει από πολλές επιμορφώσεις. Αλλιώς ήμουνα πριν από30 χρόνια και 
αλλιώς είμαι τώρα. Δηλαδή ήταν ανάγκη να επιμορφωθούμε στις νέες τεχνολογίες. Ήταν 
απαραίτητο κομμάτι γιατί και σήμερα πλέον, ο υπολογιστής έχει μπει στην εκπαίδευση. 
Δεν μπορείς να κάνεις μάθημα αν δεν ξέρεις να χρησιμοποιείς τον προτζέκτορα. Πέρα 
όμως από τις τεχνολογίες, υπάρχουν και άλλες μορφές διδασκαλίας. Όταν ήμασταν στην 
αρχή ήταν δασκαλοκεντρική. Στη συνέχεια μιλούσαμε για την ομαδοσυνεργατική. Οπότε 
παρακολουθήσαμε αρκετές επιμορφώσεις πάνω σ’ αυτά τα θέματα. Επίσης προκύπτουν 
θέματα πειθαρχίας. Αλλάζουν οι συμπεριφορές των παιδιών μέσα και σ’ αυτά τα χρόνια 
που περνάμε. Άρα ο κάθε δάσκαλος πρέπει να επιμορφώνεται σε όλα αυτά τα θέματα που 
απασχολούν την σχολική κοινότητα. Και μετά τα δέκα χρόνια υπηρεσίας πιστεύω καλό 
είναι, γιατί σημειώνονται πάντα αλλαγές και είναι καλό να επιμορφωνόμαστε. Είμαι 
υποστηρίκτρια  της δια βίου μάθησης. Σίγουρα άποψή μου είναι ότι κάθε δέκα χρόνια 
είναι απαραίτητη η επιμόρφωση των εκπαιδευτικών. Από κει και πέρα όμως είναι θέμα 
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κουλτούρας του κάθε εκπαιδευτικού κατά πόσο είναι ανοικτός να θέλει να μαθαίνει. Έχω 
συναντήσει εκπαιδευτικούς που έχουν την έφεση για μάθηση και επιζητούν είτε μόνοι τους 
μέσα από διάφορα άρθρα να επιμορφωθούν είτε να παρακολουθήσουν ημερίδες είτε να 
γραφτούν σε κάποιο σεμινάριο που αυτό θα τους δώσει στη συνέχεια κάποια εφόδια στην 
εκπαιδευτική τους κατάρτιση. Από κει και πέρα όμως υπάρχουν και άνθρωποι οι οποίοι 
δεν ενδιαφέρονται να αυτοβελτιωθούν, παραμένουν όπως έχουν. Άρα επιμένω επομένως 
ότι είναι κουλτούρα του κάθε εκπαιδευτικού, αν θέλει να επιμορφωθεί ή όχι.  
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Το τονίζω, πρέπει να είναι πολύ υποστηρικτικοί απέναντι στον νέο εκπαιδευτικό, να του 
λένε ανοικτά όλα τα βήματα που πρέπει να ακολουθήσουν χρησιμοποιώντας την εμπειρία 
που έχει αποκομίσει μέχρι τώρα αυτός ο εκπαιδευτικός, ούτως ώστε να αποφύγει ίσως 
κάποια λάθη που έκανε ο ίδιος στο ξεκίνημά του. Μιλάω από τα πιο απλά, όσον αφορά 
τις σχέσεις γονέων και εκπαιδευτικών, από τη συμπεριφορά του μέσα στην τάξη, πώς να 
σταθεί μέσα στην τάξη και τέλος στο εκπαιδευτικό κομμάτι της διδασκαλίας μέσα στην 
τάξη, δηλαδή το παιδαγωγικό και διδακτικό μέρος. 
7.  Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Θα επιμείνω σε αυτό, δηλαδή, όσον αφορά τη θέληση. Το ίδιο ισχύει και για τους παλιούς 
εκπαιδευτικούς και για τους νεοδιόριστους. Αν ένας νέος εκπαιδευτικός θέλει τον μέντορα 
γιατί έτσι πιστεύει ότι θα στηριχτεί…  Είναι θέμα κατά πόσο είναι ανοικτός ο συνάδελφος 
στις μεταρρυθμίσεις, στα νέα μέτρα, στις καινοτομίες. Αν ένας συνάδελφος είναι ανοιχτός, 
θα θέλει και να επιμορφωθεί και να εφαρμόσει στη συνέχεια τις μεταρρυθμίσεις αυτές και 
τις καινοτομίες στην τάξη.  Αν ο ίδιος είναι συντηρητικός και θέλει να αρκεστεί σ’ αυτό 
που έχει μάθει πριν δέκα χρόνια, τότε νομίζω, όσο και να θέλει ο διευθυντής και ο 
μέντορας να του επιβάλει, δεν επιβάλλεται αυτό το πράγμα.   
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Θα έλεγα όλα μαζί, δηλαδή, και να συμβουλεύει και να δρα υποστηρικτικά. 
Επαναλαμβάνω ότι είναι και το συναισθηματικό κομμάτι, γιατί, εγώ θυμάμαι ως 
νεοδιόριστη, ενώ είχα πολύ μεγάλο ζήλο, κάποιες φορές απογοητευόμουνα. Νόμιζα ότι 
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κάτι κάνω λάθος. Εκείνη τη στιγμή θα ‘θελα κάποιον παλιό δάσκαλο να μου πει, να 
εξωτερίκευα τα συναισθήματά μου και να μου λέει ότι βρίσκεσαι στο σωστό δρόμο ή 
κοίταξε να δεις, πρόσεξε σ’ αυτό το σημείο, πρέπει να βελτιώσεις τη διδασκαλία σου ή 
πρέπει να λειτουργήσεις έτσι μέσα στην τάξη. Αφού είχα φτάσει στο σημείο να λέω, μήπως 
εμείς οι συνάδελφοι πρέπει να ανοίξουμε τις τάξεις, έλεγα τότε… γιατί προσπαθούσα να 
βρω ερείσματα και έλεγα μήπως πρέπει να ανοίξουμε τις τάξεις μας κι όταν εγώ έχω κενό 
να πω: «συνάδελφε μου, επιτρέπεις τώρα που διδάσκεις μαθηματικά να ‘ρθω κι εγώ να 
δω πώς κάνεις το μάθημά σου;» Γιατί, εγώ θυμάμαι ως φοιτήτρια, πολύ με είχε βοηθήσει 
αυτό, όταν έκανα την πρακτική μου.  Είχα επιλέξει μάλιστα κάποιους δασκάλους, που για 
μένα αποτελούσαν πρότυπο, θα έλεγα, και πήγαινα και έκανα τις παρακολουθήσεις μου 
εκεί και μπορώ να πω ότι αυτές οι πρώτες παρακολουθήσεις με βοήθησαν και στη 
συνέχεια, γιατί θυμάμαι π.χ.  μια δασκάλα έβλεπα,  όταν έπεφτε η τάξη, όταν  έκανε 
μάθημα κι έβλεπε ότι οι μαθητές της δεν την πρόσεχαν ξαφνικά, στην πρώτη τάξη  το 
θυμάμαι χαρακτηριστικά, χτυπούσε τα χέρια της παλαμάκια: «ελάτε τώρα να πούμε ένα 
τραγουδάκι». Δηλαδή, για μένα αυτή η δασκάλα φαινόταν ότι αγαπούσε πάρα πολύ τη 
δουλειά της και έδειχνε να ζει την κάθε στιγμή με τα παιδιά και πραγματικά με ένα 
τραγουδάκι έφερνε τα παιδιά πάλι στο σημείο που ήθελε. Λειτουργούσε η εμπειρία. Είχε 
στην τάξη της πολλά παιχνίδια και όταν τα παιδιά κουράζονταν αμέσως τα ξεκούραζε, 
είτε με ένα τραγουδάκι είτε με ένα παιχνίδι. Αυτά δεν τα διδασκόμαστε, τα βλέπουμε στην 
πράξη και λειτουργούν ως πρότυπο.   
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Τώρα, εδώ, επειδή στην Ελλάδα η λέξη «αξιολογητής» είναι αρνητικά φορτισμένη, εάν ο 
αξιολογητής έχει τον ρόλο να βοηθήσει τον ασκούμενο, τον εκπαιδευτικό, καλό είναι… 
αλλά να μην συνδεθεί, θα έλεγα, με κάποια βαθμολογική εξέλιξή του. Πάντοτε η 
αξιολόγηση είναι καλή, όταν το κίνητρό μας είναι θετικό, δηλαδή, να βελτιώσουμε 
περαιτέρω τις ικανότητες κάποιου ανθρώπου. Αλλά μέχρι εκείνο το σημείο. Δεν θα ήθελα 
η αξιολόγηση να συνάδει με μία μισθολογική εξέλιξη. Είμαι κάθετη σ’ αυτό, γιατί τότε 
πλέον δεν θα μπορεί να λειτουργήσει ο μέντορας όπως θέλουμε, υποστηρικτικά και 
συμβουλευτικά. Κατά την άποψή μου ο ρόλος θα πάρει αρνητικό πρόσημο. 
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
Θα έλεγα σχεδόν καθόλου,  επειδή στο σχολείο που είμαι είναι οι συνάδελφοι με πολλά 
χρόνια εμπειρία, από είκοσι και πάνω. Ο καθένας κάνει το μάθημά του στην τάξη. Εμείς 
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δρούμε συλλογικά, όσον αφορά το γενικό προγραμματισμό του σχολείου, τις 
εκπαιδευτικές επισκέψεις που θα κάνουμε, κάποιες δράσεις που θα προτείνουμε ως 
σχολείο. Αλλά, όσον αφορά το κομμάτι της διδασκαλίας, παραμένει ο εκπαιδευτικός ο 
κύριος υπεύθυνος για τη διδασκαλία του. Προς το παρόν δεν μοιράζονται κάτι μαζί μου, 
δεν μου έχουν εξωτερικεύσει κάποιοι συνάδελφοι ότι θα ήθελαν κάποια βοήθεια σε κάτι. 
Εγώ φυσικά είμαι ανοικτή, αν το θελήσουν.  
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Όχι, δεν έχουμε κανέναν. Επαναλαμβάνω, είμαστε μια σχολική μονάδα όπου οι 
συνάδελφοι έχουν χρόνια εμπειρία. Όσον αφορά τους νέους συναδέλφους των 
ειδικοτήτων εκεί δεν μπορώ να παρέχω κάποια βοήθεια. Εκεί μπορώ να λειτουργήσω 
υποστηρικτικά όσο αφορούν πληροφορίες στην οργάνωση και λειτουργία του σχολείου 
μου αλλά στο αντικείμενό τους το διδακτικό δεν μπορώ να επέμβω γιατί είναι ειδικότητες- 
έχουμε δασκάλα μουσικής, δασκάλα εικαστικών, δάσκαλο πληροφορικής, δάσκαλο 
γερμανικών. Εγώ σ’ αυτούς τους συναδέλφους λειτουργώ υποστηρικτικά και 
συμβουλευτικά όσες φορές μου ζητηθεί κάποια πληροφορία όσον αφορά την οργάνωση 
και λειτουργία του σχολείου μας. Τους ενημερώνω για να γνωρίζουν κι εκείνοι. Επιπλέον 
θα ήθελα να πω ότι οι τάξεις θα πρέπει να ανοίξουν γενικά, πρέπει να συζητάμε τα  
προβλήματα που έχουμε μέσα στην τάξη, είτε αφορούν δυσκολίες στην διδασκαλία ενός 
αντικειμένου είτε αφορούν θέματα συμπεριφοράς. Θα έλεγα να είμαστε ανοικτοί σε όλα.  
8η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Τις γνωρίζω κατά κάποιο τρόπο. Θεωρώ ότι περιλαμβάνουν ένα συμβουλευτικό έργο 
κάποιου, αν εννοείς του διευθυντή, προς κάποιον συνάδελφο. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Τις γνωρίζω θεωρητικά. Θεωρώ ότι περιλαμβάνουν τη βοήθεια ενός έμπειρου 
εκπαιδευτικού προς ένα μικρότερο. Θεωρώ ή μάλλον είμαι σίγουρη ότι δεν ισχύει σχεδόν 
στο εκπαιδευτικό μας σύστημα ή τουλάχιστον στα σχολεία όπου πήγα και στο σχολείο που 
είμαι τώρα. Θα έλεγα περισσότερο άτυπα. 
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3.  Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Εντελώς ανεπαρκώς. Θεωρώ ότι δεν είναι αναπτυγμένος και δεν μπορεί να είναι 
αναπτυγμένος με τις σημερινές συνθήκες. Υπάρχουν πολλά εμπόδια, υπάρχει πολύ λίγος 
χρόνος, υπάρχει πολύ τρέξιμο. Οι εκπαιδευτικοί έχουν πολλά προβλήματα μέσα στις 
τάξεις, μιλάω για το δικό μας το σχολείο, ασχολούμαστε πιο πολύ με το να 
συνεννοηθούμε με τους γονείς, να συνετίσουμε τα παιδιά. Υπάρχουν προβλήματα μεταξύ 
των γονιών μέσα στις οικογένειες, τα οποία μεταφέρουν τα παιδιά στο σχολείο, είναι και 
η περιοχή ιδιαίτερη. Επίσης υπάρχουν προσωπικά προβλήματα μεταξύ γονέων των 
παιδιών και έρχονται να τα λύσουν μέσα από το σχολείο και ειδικά τα τρία τελευταία 
χρόνια, τον ρόλο του εκπαιδευτικού και του δικού μου δεν θα τον έλεγα δημιουργικό. Δεν 
μας δίνεται η ευκαιρία. Και να σου πω τώρα αυτό. Αυτήν την εβδομάδα έχω επισκεφτεί 
τέσσερις φορές το αστυνομικό τμήμα, έχω επισκεφτεί τρεις φορές την κοινωνική 
υπηρεσία, υπάρχουν πάρα πολλά προβλήματα που προσπαθούμε να τα λύσουμε. Να σου 
πω ότι υπάρχουν γονείς που ξεχνάνε να πάρουν τα παιδιά, κάθε μέρα όλο και κάποιο 
παιδί θα το πάρουν στο σπίτι, ειδικά στο ολοήμερο… Είναι πολύ δύσκολη περιοχή. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Όχι, δεν υπάρχει χρόνος και ούτε επίσημα ο μέντορας… δηλαδή,  θεωρώ όλοι μεταξύ μας 
είμαστε μέντορες. Γιατί πάντα βλέπεις τους δασκάλους της ίδιας τάξης ότι θα καθίσουν να 
συνεργαστούν, θα πουν τι έκανε ο ένας, τι έκανε ο άλλος, αλλά, επειδή το θέλουν και όχι 
με βάση το θεσμό του μέντορα. Δεν υπάρχει κάτι τέτοιο, δηλαδή, δεν το συζητώ αυτό. 
Υπάρχει συνεργασία μεταξύ των εκπαιδευτικών, κάποιες φορές υπάρχει η δική μου 
παρέμβαση, αν γνωρίζω κάτι, αλλά με την έννοια του μέντορα επίσημα, δεν υπάρχει, ούτε 
υπήρξε ποτέ, στο σχολείο το δικό μας τουλάχιστον. Ο διευθυντής ως διευθυντής κάνει 
καθαρά ρόλο γραμματέα αυτή τη στιγμή. Δεν μπορεί εκ των πραγμάτων, τουλάχιστον στο 
δικό μας το σχολείο, που είναι ένα σχολείο με 400 παιδιά, 45 εκπαιδευτικούς και 800 
γονείς, ο καθένας με τα δικά του προβλήματα. Υπάρχουν πάρα πολλά προβλήματα στο 
σχολείο, ασχολούμαστε δυστυχώς με πράγματα που είναι αρμοδιότητες ψυχολόγων, 
κοινωνικών λειτουργών, παιδοψυχίατρων και αστυνομικών. Τα τελευταία τρία χρόνια ο 
ρόλος ο δικός μου είναι αυτός. Δεν μπορώ να κάνω κάτι δημιουργικό, αυτό που γινόταν 
πριν τέσσερα, πέντε χρόνια και ό,τι κάνουμε το κάνουμε επειδή αγαπάμε αυτό που 
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κάνουμε, όχι μόνο εγώ, όλοι, το σύνολο των εκπαιδευτικών και με πολύ μεγάλη 
προσπάθεια.    
5.  Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Θεωρώ ότι η επιμόρφωση είναι απαραίτητη. Το θεσμό του μέντορα δεν μπορώ να 
καταλάβω. Δηλαδή ποιος θα αναλάβει την επιμόρφωση των εκπαιδευτικών; Ένας 
εκπαιδευτικός από το σχολείο; Δεν μπορεί νομίζω. Μπορεί να γίνει συμβουλευτική. 
Μπορεί να συζητήσει ο ένας τα προβλήματα του άλλου. Μπορεί ακόμα να γίνει και 
συνδιδασκαλία κάποιες φορές αλλά δεν νομίζω ότι ένας εκπαιδευτικός, όσο έμπειρος και 
αν είναι, δεν θα μπορέσει, δεν θα έχει και την αποδοχή ίσως ο εκπαιδευτικός του 
σχολείου στους εκπαιδευτικούς τους υπόλοιπους. Οι υπόλοιποι εκπαιδευτικοί θέλουν 
κάποιον ειδικό, κάποιον που να έχει σχέση με τάξη, με σχολείο, αλλά θεωρώ ότι ένας 
συνάδελφος μέσα από τον ίδιο χώρο δεν μπορεί να κάνει επιμόρφωση. Μπορεί να το 
κάνει σε καθημερινή βάση αλλά έτσι με την έννοια της επιμόρφωσης όπως τη γνωρίζουμε, 
θεωρώ ότι δεν θα μπορεί. Και στους δασκάλους με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας 
είναι απαραίτητη η επιμόρφωση. Και τριάντα χρόνια υπηρεσίας να έχεις δέχεσαι την 
επιμόρφωση. Αλλά από ποιον να την δεχτείς; Υπάρχουν νομίζω κάποιοι που είναι… να οι 
συντονιστές, οι παλιοί σύμβουλοι που φέρνουν κάποιους σχετικούς με το αντικείμενο. 
Τώρα ένας συνάδελφος, σου λέω μπορεί να κάνει συμβουλευτικά, και τώρα ο ένας ρωτάει 
τον άλλο, αλλά να πει ελάτε να σας επιμορφώσω ή τώρα θα κάνουμε αυτό το θέμα π.χ. 
πώς να διδάξουμε μαθηματικά, νομίζω δεν θα τον αποδεχτούν. 
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Δεν το γνωρίζω. Θα πει καθαρά εμπειρικά π.χ. εγώ όταν είχα αυτήν την περίπτωση έκανα 
έτσι ή πολλές φορές ένας νεότερος μπορεί να είναι επαρκέστερος από έναν με 
περισσότερα χρόνια, δηλαδή αυτή τη στιγμή υπάρχουν νέοι δάσκαλοι που έχουν κάνει 
μεταπτυχιακά, γνωρίζουν υπολογιστές. Υπάρχει ένας δάσκαλος με υπηρεσία 30 χρόνων 
που δεν ξέρει να ανοίξει τον υπολογιστή, που δεν έχει την ενημέρωση που έχει ο νεότερος, 
ούτε τα χρόνια είναι κριτήριο υπηρεσίας. Είναι θέμα γνώσεων, ενδιαφερόντων, δεν είναι 
μόνο η εμπειρία. Και η εμπειρία είναι πολύ σημαντικό, πάρα πολύ σημαντικό, αλλά είναι 
και άλλοι παράγοντες. 
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7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών; 
Από τη στιγμή που δεν είναι εφαρμόσιμος τυπικά αλλά μόνο άτυπα, ανεπίσημα, δεν 
μπορώ να απαντήσω με σιγουριά. Παρ’  όλα αυτά δεν θεωρώ ότι βλάπτει, ίσα ίσα θεωρώ 
ότι βοηθάει. Αυτός ο μέντορας θα μπορούσε να είναι κάποιος ειδικός. Να υπάρχει 
μέντορας, αλλά ένας μέντορας απ’ όλο τον σύλλογο είναι ακατόρθωτο. Δηλαδή αυτή τη 
στιγμή  υπάρχουν συνάδελφοι με 25 χρόνια υπηρεσία που δεν μπορώ να πω ότι μπορούν 
να γίνουν μέντορες στον νεότερο συνάδελφο των 10 χρόνων. Δεν είναι σε θέση να 
προσφέρουν ανάλογο έργο αλλά αυτό που μπορεί ο καθένας το προσφέρει χωρίς να 
χαρακτηρίζεται μέντορας.  
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Όλα νομίζω είναι σημαντικά, και ανατροφοδότηση να δίνει, και προπαντός να δρα ως 
πρότυπο. Δεν μπορεί να λες θεωρίες και να μην τις εφαρμόζεις. Πρέπει πρώτα εσύ να 
είσαι το παράδειγμα. Ο μέντορας πρέπει να δίνει το παράδειγμα και όταν μπορεί και έχει 
το κύρος να καθοδηγεί. Ο ρόλος του μέντορα είναι, τουλάχιστον με τις παρούσες 
συνθήκες, δύσκολο να εφαρμοστεί. Εδώ τώρα οι συντονιστές μας μιλάνε για τριμελείς 
επιτροπές, για τον ρόλο του συλλόγου διδασκόντων. Ο σύλλογος μπορεί να κάνει και πώς 
μπορεί και όταν μπορεί… τέλος πάντων θα το δούμε αυτό.  
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Τώρα όσον αφορά την αξιολόγηση, όταν θα δράσει ως αξιολογητής, δεν θα έχει το 
ανάλογο σθένος, δεν θα μπορεί να καθοδηγήσει. Θεωρώ ότι η αξιολόγηση θα πρέπει να 
είναι έξω από τον μέντορα. Άλλος ο αξιολογητής και άλλος ο καθοδηγητής. Πρέπει να 
είναι ξεχωριστοί οι ρόλοι. Δεν θα σε εμπιστευτεί. Όταν ο συνάδελφος θα σε δει ως 
μέντορα, ως καθοδηγητή θα είναι αλλιώς, όμως όταν σε δει ως αξιολογητή είναι αλλιώς. 
Οπότε δεν συμφωνώ με αυτόν τον ρόλο του μέντορα. 
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
Τις εκπαιδευτικές πρακτικές… μέσα στην τάξη δεν μπορώ να ξέρω τι κάνει ο καθένας. 
Πολλές φορές όμως συζητάμε, άτυπα, μαζί με τα προβλήματά τους, υπάρχουν 
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προβλήματα σε κάθε τμήμα, μπαίνω στις τάξεις, βλέπω τι συμβαίνει, τι έχει ο καθένας, με 
συμβουλεύονται, αλλά ως εκεί. Δεν μπορώ να παρέμβω, μπορώ όμως να τους προτείνω 
κάτι, ένα πρόγραμμα ή βλέπω ένα σεμινάριο. Σ’ αυτά τα θέματα και όπου μπορώ να 
βοηθήσω, βοηθάω. Είμαι υπέρ του να επιμορφώνονται, του να παρακολουθούνε 
προγράμματα, να συμμετέχουν. Είμαι υποστηρικτική όσον αφορά την επαγγελματική τους 
ανάπτυξη, δηλαδή να κάνουν μεταπτυχιακό, σεμινάρια, να παίρνουν μέρος σε σχολικούς 
διαγωνισμούς, σε αυτό τον τομέα… Τώρα στη διδακτική τους δεν μπορώ να παρέμβω. Το 
πώς θα διδάξουν π.χ. την Ιστορία, δεν είμαι εγώ υπεύθυνη, ούτε ξέρω τι κάνει ο καθένας. 
Μπορώ όμως να συζητήσω με αυτούς, ανάλογα με αυτά που συζητιούνται και ακούγονται 
από τους γονείς για τον τρόπο δουλειάς τους, να βοηθήσω, να συμβουλέψω, αυτό μπορώ 
να το κάνω αλλά όχι ως μέντορας.    
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους; 
Δεν έχουμε τέτοιες περιπτώσεις. Μια περίπτωση που έχουμε, που βοηθήσαμε και 
βοηθάμε, η περίπτωση ενός συναδέλφου με κάποιο θέμα υγείας, ανεχόμαστε κάποιες 
καταστάσεις και βοηθάμε όσο μπορούμε, όχι στο διδακτικό του έργο, αλλά σε πρακτικά 
και λειτουργικά θέματα. Θα ήθελα επίσης να πω ότι ο ρόλος του εκπαιδευτικού αλλάζει. 
Ο ρόλος του εκπαιδευτικού τώρα είναι να μοιράσει φρούτα, να μοιράζει λαχανικά, να 
μοιράσει φαγητό στα παιδιά, να τα ταΐσει, να κάνει την καθαρίστρια, τον υδραυλικό κτλ. 
Δεν ξέρω, αν υπάρχουν σχολεία που λειτουργούν με τους επιστάτες τους, έχουν όσα 
χρειάζονται. Η πραγματικότητα είναι αυτή και θεωρώ ότι αυτό συμβαίνει σε όλα τα 
σχολεία. Και με άλλους συναδέλφους που μιλάω και συναντήσεις που έχουμε είναι αυτό… 
τα ίδια προβλήματα, τα οποία θα έπρεπε να είναι άλλων δουλειά. Ο ρόλος του δασκάλου, 
του διευθυντή είναι ναι… να είναι μέντορας, να έχει τον χρόνο να ασχοληθεί με αυτά. 
Όταν εγώ πρέπει να τρέξω στο αστυνομικό τμήμα ή στα δικαστήρια για διάφορα που 
συμβαίνουν στο σχολείο και στους μαθητές, πώς μπορώ να κάνω τον μέντορα; Για ποιον 
μέντορα μιλάμε, για ποιον καθοδηγητή.   
9η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Η έννοια της καθοδήγησης και του καθοδηγητή, είναι η έννοια της έμπνευσης. 
Καθοδηγητής είναι ο εμπνευστής, αυτός που εμπνέει τα πλήθη, εμπνέει την ομάδα του για 
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να γίνει κάτι, το οποίο πρέπει να γίνει σχετικά με κάποιο κοινωνικό γεγονός… γενικά με 
κάποιο γεγονός. Η καθοδήγηση είναι το αποτέλεσμα της ενέργειας του καθοδηγητή. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Ο Μέντορας ήταν ένα πρόσωπο από τον Τρωικό πόλεμο, ο συμβουλευτής. Από τότε έχει 
μείνει η έννοια του μέντορα ως σύμβουλος, αυτός ο οποίος δίνει συμβουλές για κάποια 
γεγονότα, για κάποιες αξίες της σύγχρονης κοινωνικής ζωής, για κάποια γεγονότα 
σύγχρονα σε κάποιους πολιτικούς, σε κάποιους εκπαιδευτικούς, σε κάποιους ανθρώπους 
της κοινωνίας γενικότερα.  
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Δεν νομίζω ότι είναι επαρκώς αναπτυγμένος. Και το βλέπω και το στοιχειοθετούν τα 
γεγονότα γύρω μου, δηλαδή, ο καθένας κάνει να το πούμε λαϊκά, ό,τι του καπνίζει. 
Επίσης στοιχειοθετείται από κάποιες παραμέτρους γύρω μας. Δεν υπάρχουν πολιτικοί, οι 
οποίοι να έχουν τους μέντορές τους, ούτως ώστε να είναι πραγματικοί μέντορες, για να 
μπορούν να επιλαμβάνονται διαφόρων καταστάσεων ή και στην εκπαίδευση ακόμα, δεν 
νομίζω να υπάρχει αυτός ο θεσμός, τόσο αναπτυγμένος, ώστε να μπορούν τα ιδρύματα να 
λειτουργούν έτσι όπως θα ‘πρεπε να λειτουργούν, όπως λειτουργούν άλλα ιδρύματα στο 
εξωτερικό. Είναι ένας θεσμός που πρέπει να τύχει καλύτερης τύχης στο μέλλον, γιατί 
πρέπει όλοι να παίρνουν το κάτι παραπάνω. Δεν μπορεί ο κάθε άνθρωπος να σκέφτεται 
επαρκώς όλα τα ζητήματα που τον αφορούν. Και γι’ αυτό θα πρέπει να τύχει ανάλογης 
μεταχείρισης. Αν και η λέξη μέντορας είναι ελληνική, προέρχεται βασικά ως θεσμός από 
το εξωτερικό, είναι μία διαδικασία που πρέπει να τη δεχθούμε στο σχολείο, για να 
μπορέσουμε να σταθούμε στα πόδια μας, όμως με την καλή την έννοια. Θέλουμε τον 
μέντορα, όχι τον αξιολογητή, θέλουμε τον μέντορα σαν σύμβουλο, σαν ένα βοηθό στη 
δουλειά μας, σαν έναν άνθρωπο ο οποίος θα ‘ρθει και θα νιώσει δίπλα μας ότι είναι 
φίλος μας, ότι πραγματικά θα νιώσουμε κι εμείς ότι δεν έχουμε να φοβηθούμε τίποτα. 
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Και μια και μιλούσαμε για μέντορες και το ακούμε αυτό στην εκπαίδευση πολλά χρόνια 
τώρα, νομίζω ήρθε η σειρά να γίνει και πράξη. Αλλά νομίζω ότι οι μέντορες, αυτοί οι 
οποίοι τέλος πάντων θα γίνονταν αλλά δεν έγιναν, κι έγιναν συντονιστές… τέλος πάντων. 
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Δεν υπάρχει επαρκής χρόνος, το απέδειξε το τελευταίο γεγονός όπου ο συντονιστής ο 
οποίος ήρθε στο σχολείο, αναγκάστηκε να μας βγάλει από τις τάξεις, γιατί δεν είχε 
χρονική επάρκεια. Την ίδια χρονική επάρκεια δεν έχουμε κι εμείς σαν δάσκαλοι. Θα 
πρέπει να συνεργαστούμε σε άλλες χρονικές περιόδους και κάτω από άλλες βάσεις, 
δηλαδή, όχι στο σχολείο, κάπου αλλού, σε ένα άλλο ίδρυμα ή να υπάρχει κάτι άλλο, μια 
άλλη μορφή εκπαίδευσης μεντορικής, όπου να υπάρχουν πολλοί δάσκαλοι και πολλοί 
μέντορες, ώστε να υπάρχει αυτή η επαφή, η επικοινωνία και η πολλαπλή ερώτηση-
απάντηση από την πλευρά των μεντόρων και των εκπαιδευτικών.  
5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Ναι, νομίζω αυτό πρέπει να γίνεται τακτικά κάθε δέκα χρόνια τουλάχιστον και θα πρέπει 
να υποστηρίζεται πραγματικά, γιατί οι εκπαιδευτικοί, όσο περνάνε τα χρόνια, χάνουν την 
επικοινωνία με το παρόν με τα τεχνολογικά μέσα, με τα μέσα διδασκαλίας, με τις 
σύγχρονες επεμβατικές μεθόδους, οι οποίες υπάρχουν στα σχολεία. Θα πρέπει, λοιπόν, 
πραγματικά να υποστηρίζονται από τους επιμορφωτές-μέντορες σε κάποιες περιόδους της 
εκπαιδευτικής ζωής τους και ειδικά αυτοί οι οποίοι  πάνε να παλιώσουν λίγο, από δέκα 
έτη και παραπάνω, το θεωρώ ότι πρέπει να γίνεται, τουλάχιστον αν όχι δέκα έτη, 
τουλάχιστον μέσα στην πενταετία, θα έλεγα εγώ, γιατί τα δέκα έτη είναι πολύ.    
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Νομίζω οι στρατηγικές θα πρέπει να είναι της απλής επαφής, της επικοινωνίας και 
σύμπτυξης των σχέσεων, όπως είναι ένας πατέρας με την οικογένειά του, όπως ένας 
άνθρωπος της δουλειάς, το αφεντικό με το προσωπικό του, αλλά όχι με τη σχέση αυτή του 
απόλυτου μονάρχη. Θα πρέπει να έχει πολύ στενή σχέση, γιατί μέσα από τη στενή σχέση 
βγαίνει η εμπιστοσύνη, βγαίνει και η πρόοδος, βγαίνει και η επικοινωνία και νομίζω ότι ο 
καθένας μπορεί να αισθάνεται καλύτερα στο περιβάλλον του.  
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Νομίζω ότι πραγματικά, όταν οι σχέσεις του μέντορα ξεφύγουν και μπουν σε ένα άλλο 
καλούπι,  στον αυταρχισμό και στην αμετροέπεια που υπάρχει ανάμεσα στον μέντορα και 
στους εκπαιδευτικούς, τότε τα πράγματα θα είναι πολύ διαφορετικά και τότε θα βλαφτεί 
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πραγματικά η επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, δεδομένου ότι θέλουν όλοι να 
είναι αξιοπρεπείς στο επάγγελμά τους, δεν θέλουν να θίγονται από ανθρώπους,  οι οποίοι 
μπορεί κάποια πράγματα να τα ξέρουν επαρκώς αλλά κάποια άλλα να μην τα ξέρουν. 
Μπορεί ο δάσκαλος και ο ταπεινός εκπαιδευτικός να ξέρει κάποιες πτυχές, να ξέρει πολύ 
περισσότερα πράγματα από έναν μέντορα αλλά όταν έρχεται αυτή η στενή σχέση του 
μέντορα, ο οποίος αποκαλύπτει ένα πρόσωπο αυταρχικό, τότε νομίζω ότι οι πτυχές αυτού 
του ρόλου του μέντορα θα καλύψουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών και 
θα ‘ρθουν τα πράγματα από πάνω κάτω. Πραγματικά πιστεύω πώς ένας μέντορας μπορεί 
να ενισχύσει το ρόλο του δασκάλου, μπορεί πραγματικά να κάνει έναν δάσκαλο να 
εκτοξευθεί, μπορεί να του διοχετεύσει… να του κάνει τα όνειρά του να βγουν προς τα 
πάνω, για τα παιδιά, για την παιδεία ακόμη πιο γενικά. Μπορεί πραγματικά να ενισχύσει 
το image του, την προβολή του, να τον κάνει να είναι αυτοκυρίαρχος, να μην είναι τόσο 
παρορμητικός, να μην είναι τόσο μη υπομονετικός, να τον κάνει να έρθει σε έναν 
συμβιβασμό με το περιβάλλον του, με τα παιδιά. Πολλές φορές ο εκπαιδευτικός δεν 
συμβιβάζεται εύκολα  με το περιβάλλον του και θα πρέπει να ισχύσουν και άλλοι κανόνες 
για να γίνει αυτό. Και νομίζω σ’ αυτές τις περιπτώσεις θα πρέπει να ενισχυθεί από τον 
μέντορα. 
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Ο πρωταρχικός ρόλος του μέντορα είναι το να γίνει φίλος, να φιλιωθεί που λέμε με τον 
εκπαιδευτικό. Να δίνει ανατροφοδότηση… ναι. Βασικά, εγώ θα ήμουν πολύ θετικός, σε 
αυτό που λέτε, να δρα ως πρότυπο. Θα με ενδιέφερε πάρα πολύ αυτό το κομμάτι. 
Πραγματικά θα πρέπει ο ίδιος με την εκπαιδευτική του ζωή να είναι το πρότυπο καθενός 
εκπαιδευτικού και θα πρέπει  ο εκπαιδευτικός από την δική του την πλευρά να 
καθρεφτίζεται μέσα στο πρόσωπο του μέντορα. Γιατί μόνο έτσι και βλέποντας το τι έχει 
πετύχει, με το διάβασμα, με την γενικότερη εκπαίδευση, με την επίκαιρη και 
στρογγυλοποιημένη μορφή εκπαίδευσης του μέντορα, θα καταλαβαίνει και ο δάσκαλος 
πόσα μπορεί να του προσφέρει ένας μέντορας, για να μπορεί και αυτός από την δική του 
τη μεριά να προβάλει αυτό το πρόσωπο του μέντορα, το οποίο επαναλαμβάνω 
καθρεφτίζεται μέσα στον ίδιο τον εκπαιδευτικό, να το ξαναπροβάλει μέσα στην τάξη. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
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Φαίνεται ότι είναι μια πολύ κακή σχέση, για μένα, μέντορας και αξιολογητής. Νομίζω ότι 
κάθε άλλο παρά αξιολογητής θα μπορούσε να είναι ένας μέντορας. Άλλωστε η λέξη 
μέντορας δεν σημαίνει αξιολογητής. Μέντορας σημαίνει συμβουλευτής, ένας σύμβουλος 
μάλλον δεν μπορεί να είναι αξιολογητής στη ζωή ενός εκπαιδευτικού. Κάθε άλλο, λοιπόν, 
παρά αξιολογητής. Βρείτε μια άλλη λέξη, έναν άλλο όρο, αντί για τη λέξη μέντορας αλλά 
πείτε το ένας διευθυντής, ένας ελεγκτής, ένας, όπως τα παλιά χρόνια είχαμε τους 
επιθεωρητές. Τέτοιοι άνθρωποι αρμόζουν στην αξιολόγηση και όχι στο όνομα της λέξης 
μέντορας. Η λέξη μέντορας δεν αρμόζει στην αξιολόγηση. 
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές; 
Θα νομίζει κανείς εδώ, ότι, μολονότι με τους εκπαιδευτικούς με τους οποίους είμαστε 
μαζί και έχουμε και καθημερινές σχέσεις, να πει ότι θα μπορούσε κάποιος διευθυντής να 
μιλάει χρόνια και ώρες πολλές με τους εκπαιδευτικούς. Κι όμως αυτό δεν γίνεται σε ένα 
σύγχρονο σχολείο, όπου έρχεσαι το πρωί και φεύγεις δύο η ώρα καταϊδρωμένος. Λίγες 
είναι οι ώρες τις οποίες μπορείς να βρεθείς σαν διευθυντής με τους εκπαιδευτικούς της 
σχολικής μονάδας, για να βγάλεις τον ψυχισμό σου, να μιλήσεις και να τους κατευθύνεις 
ή να πάρεις από αυτούς ή να τους διδάξεις, τέλος πάντων, τις εκπαιδευτικές τους 
πρακτικές ή να κάνεις ένα σχόλιο σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές. Δεν μιλάω 
συχνά, αλλά, εάν μιλούσα συχνά, θα μπορούσα να τους παροτρύνω σε κάποια πράγματα, 
σε κάποιες πρακτικές, για τις οποίες όμως κι εγώ, σαν παλιός που είμαι, νομίζω ότι, δεν 
θα πω ότι είμαι παρωχημένος, αλλά, εν πάση περιπτώσει, οι σύγχρονοι δάσκαλοι ξέρουν 
αρκετά πράγματα, ώστε να μπορούν να κάνουν αρκετά καλά τη δουλειά τους και απλά 
χρειάζεται ένας μέντορας μέσα στο σχολείο. Έτσι θα έπρεπε να είναι ο ρόλος του 
διευθυντή μέσα στο σχολείο, ο μεντορισμός μέσα στο σχολείο, δηλαδή, σαν τον διευθυντή 
μέσα στο σχολείο, ο οποίος θα έπρεπε να έχει περισσότερο χρόνο για να ασκεί αυτό το 
έργο. Γιατί με αυτή τη λογική, έτσι όπως δουλεύουν σήμερα τα σχολεία, δηλαδή, έρχομαι 
το πρωί εδώ και σηκώνω κεφάλι στις έντεκα για να πιω ένα καφέ  και μετά πηγαίνω στο 
σπίτι μου στις τρεις, δεν μπορώ να έχω σχέση και επαφή με τους εκπαιδευτικούς. Και να 
ήθελα, δεν είναι εφικτό.   
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Αυτή τη στιγμή στο σχολείο δε νομίζω να υπάρχει κάποιος εκπαιδευτικός που να 
υποστηρίζεται από κάποιον μέντορα σχετικά με κάποιο έργο του καλό ή κακό, συνήθως 
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κακό μέσα στο σχολείο. Το λέω συνήθως κακό, γιατί ο μέντορας σκύβει ευλαβικά πάνω 
από τον εκπαιδευτικό για να τον συμβουλέψει για κάποια λάθη που έχει κάνει σαν 
εκπαιδευτικός. Δεν υπάρχει κάτι στο σχολείο μου το οποίο να είναι μεμπτό και να 
χρειαστεί τη βοήθεια κάποιου μέντορα, κάποιος εκπαιδευτικός σχετικά με το έργο του. 
Λειτουργεί θαυμάσια το σχολείο, είμαστε ένα δημοκρατικό σχολείο. Μπορούμε να 
πετύχουμε κάποιους στόχους που βάζουμε στην αρχή της χρονιάς και νομίζω καλός ο 
θεσμός του μέντορα αλλά ακόμη καλύτερη η σχέση του διευθυντή με το προσωπικό και 
του προσωπικού μεταξύ τους.   
10η συνέντευξη 
1. Γνωρίζετε τις έννοιες της καθοδήγησης και του καθοδηγητή και, αν ναι, τι 
ακριβώς θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Όσον αφορά τις συγκεκριμένες έννοιες και όσον αφορά το νομικό πλαίσιο δεν υπάρχει 
κάτι συγκεκριμένο. Πώς το αντιλαμβάνομαι ως εκπαιδευτικός και ως διευθυντής της 
σχολικής μονάδας που υπηρετώ: ότι υπάρχει κάποιος συγκεκριμένος ρόλος σε ένα 
συγκεκριμένο πρόσωπο, το οποίο υποστηρίζει κάποιον ή κάποιος εκπαιδευτικός. 
2. Γνωρίζετε τις έννοιες του μεντορισμού και του μέντορα και, αν ναι, τι ακριβώς 
θεωρείτε ότι περιλαμβάνουν; 
Έχω την εντύπωση, τουλάχιστον για μένα, ότι είναι το ίδιο με την έννοια του καθοδηγητή, 
δεν υπάρχει κάποια διαφοροποίηση. 
3. Σε τι βαθμό θεωρείτε ότι ο θεσμός του μέντορα σήμερα στην Ελλάδα είναι 
επαρκώς αναπτυγμένος; 
Δεν είναι καθόλου αναπτυγμένος, διότι μέχρι τώρα και στα χρόνια υπηρεσίας που έχω 
εργαστεί στα σχολεία, επισήμως δεν υπάρχει αυτός ο θεσμός θεσμοθετημένος για να 
λειτουργήσει. Έγιναν κάποιες προσπάθειες, έχω την εντύπωση πριν τέσσερα, πέντε 
χρόνια, αλλά αυτό σταμάτησε, έμεινε στα χαρτιά. Αυτό το οποίο συμβαίνει συνήθως στην 
καθημερινή πράξη, είναι ότι ορισμένοι εκπαιδευτικοί συνεργάζονται μεταξύ τους και ο 
ένας υποστηρίζει τον άλλον αλλά δεν είναι κάτι θεσμοθετημένο, το οποίο πρέπει να έχει 
συγκεκριμένα αποτελέσματα και να αξιολογηθεί κατά πόσο τελικά είναι αποτελεσματικός 
ο ρόλος. Αυτό το οποίο θέλω να πιστεύω είναι, ότι μελλοντικά θα αναπτυχθεί μια 
μεντορική πολιτική στα σχολεία. Ήδη ο θεσμός ο τελευταίος μέσα από τις νέες δομές 
εκπαίδευσης, ο Ν45/47, το ότι  ενισχύει την λειτουργία ομάδων στη σχολική μονάδα, δεν 
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έχει σημασία, και μόνο που το λέει,  άτυπα λειτουργούσε αυτό. Η λειτουργία ομάδων σε 
επίπεδο τάξεων, σε επίπεδο ίδιων ειδικοτήτων, ομάδες για την υποστήριξη μαθητών, 
όπου όμως θα μοιράζονται εκπαιδευτικοί καλές πρακτικές, σχεδιασμός εκπαιδευτικού 
έργου ο οποίος θα αξιολογείται από τους ίδιους τους εκπαιδευτικούς, λειτουργεί, πιστεύω, 
προγραμματισμός και αξιολόγηση, λειτουργεί προς αυτή την κατεύθυνση, αλλά τώρα 
κάποιες θέσεις τις φοβόμαστε ακόμα… πιστεύω, αυτό θα ξεπεραστεί με το χρόνο.  
4. Θεωρείτε ότι υπάρχει επαρκής χρόνος μέσα στις σχολικές μονάδες, από την 
πλευρά των μεντόρων, ώστε να συνεργαστούν με τους εκπαιδευόμενούς τους; 
Πιστεύω ότι υπάρχει χρόνος. Είναι καθαρά θέμα διάθεσης και προγραμματισμού. Αυτό το 
οποίο πιστεύω εγώ είναι ότι στο γενικότερο πλαίσιο λειτουργίας του σχολείου πρέπει να 
υπάρχει επαρκής χρόνος για όλους τους εκπαιδευτικούς μεταξύ τους να συνεργάζονται, 
γιατί μέσα από τη συνεργασία και την επικοινωνία οπωσδήποτε ο ένας με τον τρόπο του 
καθοδηγεί τον άλλον και λειτουργεί έτσι ώστε να έχουμε  μια καλύτερη επαγγελματική 
ανάπτυξη του εκπαιδευτικού. Συγκεκριμένα για τους μέντορες, αφού δεν υπάρχει επίσημα 
ο θεσμός, δεν διατίθεται κάποιος συγκεκριμένος χρόνος, για να πούμε ότι υποχρεωτικά 
θα καθίσουν οι εκπαιδευτικοί μεταξύ τους και ο ένας θα υποστηρίξει τον άλλον, δεν 
υπάρχουν αυτά επισήμως. Αν ψάξουν όμως να βρούνε χρόνο, νομίζω μπορούν να βρούνε. 
Είναι θέμα διάθεσης. Ο χρόνος όπως είναι τώρα το ωράριο το εκπαιδευτικό που έχουμε 
κατεβεί κατά μεγάλο ποσοστό, η πλειοψηφία των εκπαιδευτικών είναι στις 21 με 22 ώρες, 
μέσα στο εργασιακό ωράριο υπάρχει χρόνος συνεργασίας. Συμβαίνει αυτό με πολλούς 
εκπαιδευτικούς αλλά είναι μία άτυπη μορφή καθοδήγησης στο πλαίσιο της συνεργασίας. 
Προσωπικά εγώ, όποιος εκπαιδευτικός έχει την διάθεση να συζητήσουμε και να τον 
βοηθήσω, υπάρχει αυτή η διάθεση από μένα, είμαι πάντα θετικός σε κάθε μορφή 
συνεργασίας και ανάπτυξης και σχέσεων ακόμη και καθοδήγησης. Ο ρόλος μου είναι να 
καθοδηγώ τους εκπαιδευτικούς και αυτό το κάνω, πιστεύω είναι μέσα στα καθήκοντα 
μου, το κάνω με το δικό μου τρόπο. Ποιος είναι αυτός; Είτε μέσα από τις συνεδριάσεις 
πολλές φορές δίνω και τις δικές μου κατευθύνσεις, πέρα από το ότι μοιραζόμαστε οι 
εκπαιδευτικοί  μεταξύ μας εμπειρίες, δίνω εγώ τις δικές μου κατευθύνσεις. Σε περίπτωση 
που προκύψει κάποιο θέμα και έρθει ο συνάδελφος οπωσδήποτε σε κείνη την περίπτωση 
μπορεί να κάνουμε ένα θέμα πολύ πιο συγκεκριμένο και να δώσω συγκεκριμένες 
κατευθύνσεις για το συγκεκριμένο θέμα. Αλλά γενικά ο τρόπος που λειτουργώ είναι με 
γενικές κατευθύνσεις. 
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5. Πόσο σημαντική είναι, κατά τη γνώμη σας, η σημασία της υποστήριξης και της 
επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών με περισσότερα από δέκα έτη υπηρεσίας από το 
μέντορα μιας σχολικής μονάδας και γιατί;  
Λοιπόν… θα το θέσω λίγο διαφορετικά εγώ το θέμα. Όλοι οι εκπαιδευτικοί από την 
πρώτη μέρα που θα πατήσουν το πόδι τους στο σχολείο χρειάζονται… υποστήριξη και 
σαφέστατα, μέσα στα πρώτα χρόνια εργασίας τους, αναπτύσσουν την κουλτούρα και 
έχουμε την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών, έτσι ώστε να μπορούν να 
ανταποκριθούν καλύτερα στο έργο τους. Λοιπόν, έχω την εντύπωση ότι αυτό είναι 
καθοριστικό για τους εκπαιδευτικούς, τους νέους εκπαιδευτικούς, μέσα στα πρώτα πέντε 
χρόνια. Πολλοί ερευνητές ορίζουν, έχω την εντύπωση, ότι μέσα στα πρώτα δεκαπέντε 
χρόνια ο εκπαιδευτικός διαμορφώνει, ας το πούμε, την τελική στάση για το πώς θα 
εργάζεται στο σχολείο και το πώς θα συνεργάζεται. Λοιπόν, αυτό το οποίο πιστεύω εγώ 
μια σωστή μορφή καθοδήγησης και υποστήριξης των εκπαιδευτικών, είναι μια 
αναγκαιότητα, που πρέπει να τη λάβει σοβαρά υπόψη η πολιτεία προκειμένου να μην 
διαιωνίζονται αρνητικές καταστάσεις στα σχολεία. Διότι, δυστυχώς, πολλές φορές ο 
καθένας αναπτύσσεται επαγγελματικά σύμφωνα με τα πρότυπα της σχολικής μονάδας που 
υπηρετεί. Και εκεί, επειδή υπάρχουν και νέοι συνάδελφοι, υπάρχουν και συνάδελφοι οι 
οποίοι δεν γνωρίζουν αρκετά πράγματα, υπάρχουν προβλήματα για το τι τελικά βγαίνει 
ως αποτέλεσμα για τον τρόπο εργασίας των εκπαιδευτικών. Η πρώτη πενταετία είναι 
καθοριστική για τους εκπαιδευτικούς αλλά όμως υπάρχουν δυνατότητες και πριν από τα 
δεκαπέντε χρόνια. Πιστεύω κάποιος μπορεί να παίξει το ρόλο του εκπαιδευτικού που 
μαθαίνει και μετά βεβαίως, γιατί όχι, να παίξει και το ρόλο του καθοδηγητή  ο ίδιος.   
6. Τι στρατηγικές εφαρμόζουν οι μέντορες όταν εργάζονται με νέους 
εκπαιδευτικούς;  
Οι μέντορες σαφέστατα είναι πάρα πολύ σημαντικό για τους εκπαιδευτικούς, όταν έρθουν 
σε μια σχολική μονάδα, για έναν νέο εκπαιδευτικό να ενημερωθεί σωστά για όλες τις 
λεπτομέρειες και τον τρόπο λειτουργίας της σχολικής μονάδας, αν και, όταν είναι στο 
πόδι του ο εκπαιδευτικός του σχολείου, γνωρίζει ήδη πολλά πράγματα, από πληροφορίες 
που έχει και μέσα από το διαδίκτυο, είτε από συναδέλφους, οι οποίοι έχουν υπηρετήσει 
ήδη στη σχολική μονάδα. Αλλά, όμως όπως και να ‘χει, από κει και πέρα, όταν θα ‘ρθει 
στη σχολική μονάδα, αυτό το οποίο πρέπει να συμβεί είναι κάποιος να τον ενημερώσει. 
Αυτό είπαμε θεσμοθετημένα δε λειτουργεί. Ο πρώτος ο οποίος, αν πούμε, ότι έχει 
υποχρέωση να ενημερώσει τον εκπαιδευτικό, είναι στα καθήκοντά του, είναι ο 
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διευθυντής. Από κει και πέρα όμως, με την ανάπτυξη των φιλικών σχέσεων που μπορεί να 
δημιουργηθεί, να αναπτυχθεί σε ένα σχολικό περιβάλλον, μπορεί ο κάθε εκπαιδευτικός, 
ιδιαίτερα παλαιός εκπαιδευτικός που γνωρίζει καλά τα δεδομένα της σχολικής μονάδας 
και έχει την εμπειρία της τάξης, να δώσει τις δικές του κατευθύνσεις, αλλά όμως σε ένα 
πλαίσιο άτυπο, φιλικό και ανθρώπινης επαφής.  
7. Σε τι βαθμό οι διάφορες πτυχές του ρόλου του μέντορα πιστεύετε ότι ενισχύουν 
ή βλάπτουν την επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών;  
Ήδη έχω απαντήσει σ’ αυτό και πιστεύω ότι μπορεί και να βλάπτει, γιατί στην ουσία δεν 
υπάρχει μέντορας αλλά ο ρόλος του μέντορα εφαρμόζεται από εκπαιδευτικούς οι οποίοι 
«υποτίθεται» γνωρίζουν το σχολικό περιβάλλον και γνωρίζουν τη σχολική 
πραγματικότητα της τάξης. Τι μηνύματα θα μεταφέρει ένας εκπαιδευτικός, ο οποίος έχει 
τη δύναμη, λοιπόν, να επηρεάσει τον καινούριο εκπαιδευτικό, αυτό γίνεται, είπαμε, άτυπα, 
σε φιλικό περιβάλλον. Πολλές φορές δεν χρειάζεται να αναπτυχθεί σχέση εμπιστοσύνης 
μεταξύ νέου εκπαιδευτικού και παλαιού, για να συμβεί κάτι τέτοιο. Μπορεί να συμβεί και 
τυχαία. Και σ’ αυτή την περίπτωση υπάρχει ένα ρίσκο το τι μηνύματα θα μεταφέρει ένας 
παλαιός εκπαιδευτικός ο οποίος μπορεί να παίξει το ρόλο του μέντορα και κατά πόσο 
αυτό βοηθάει την επαγγελματική ανάπτυξη του εκπαιδευτικού. Τώρα, όσον αφορά το 
διευθυντή της σχολικής μονάδας, είναι γεγονός ότι μπορεί να δώσει κάποιες 
κατευθύνσεις, αλλά δεν ξέρω στην προκειμένη περίπτωση, εάν πάντα είναι ο πιο 
κατάλληλος. Δεν είμαι σίγουρος γι’ αυτό. Αυτό το οποίο χρειάζεται, δηλαδή, ο διευθυντής 
μπορεί να βοηθήσει τον εκπαιδευτικό να γνωρίσει καλύτερα το σχολικό περιβάλλον και τα 
δεδομένα του περιβάλλοντος. Να έχει μια αρχική εικόνα από τον διευθυντή ο καινούριος 
εκπαιδευτικός. Αλλά από κει και πέρα όμως εδώ πρέπει να έχουμε τριβή μέσα στην τάξη. 
Η επαγγελματική ανάπτυξη, πιστεύω, και η ουσιαστική ανάπτυξη του εκπαιδευτικού για 
τον τρόπο διδασκαλίας και τον τρόπο εργασίας γίνεται περισσότερο με την τριβή με τους 
υπόλοιπους εκπαιδευτικούς 
8. Ποιος ρόλος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο πρωταρχικός στόχος του μέντορα 
μέσα σε μία σχολική μονάδα; (π.χ. να δίνει ανατροφοδότηση, να καθοδηγεί, να δρα 
ως πρότυπο, να αξιολογεί κλπ) 
Πιστεύω ότι όλοι έχουμε τα πρότυπά μας και ένας εκπαιδευτικός θα πρέπει να μάθει, και 
πιστεύω ότι το έχει μάθει από τη ζωή, πρέπει να είναι, να λειτουργεί με τέτοιο τρόπο, 
ώστε να δέχεται απόψεις και από κει και πέρα να προσπαθεί να υλοποιήσει απόψεις και 
σκέψεις και άλλων εκπαιδευτικών. Αυτό που πιστεύω για τον μέντορα είναι ότι θα πρέπει, 
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το πρώτο και το βασικότερο, είναι να λειτουργεί έτσι, να βάζει τον νέο εκπαιδευτικό σε 
μια διαδικασία, ώστε αναστοχαστικά να βελτιώνεται. Η ανατροφοδότηση να γίνεται με 
τέτοιον τρόπο, ώστε να μην θίγει κανέναν, γιατί κάθε σκέψη, κάθε θέση, κάθε άποψη, είτε 
από τον μέντορα, είτε από τον νέο εκπαιδευτικό, είναι αντικείμενο προς κρίση και μπορεί 
να δημιουργήσει αρκετά προβλήματα. Κατά συνέπεια πρέπει να έχουμε μια τέτοια σχέση 
μέντορα, ώστε να λειτουργεί αναστοχαστικά για τον νέο εκπαιδευτικό. 
9. Ποια είναι η γνώμη σας για το ρόλο του μέντορα ως αξιολογητή;  
Ο μέντορας μπορεί να λειτουργήσει ως αξιολογητής αλλά με απώτερο στόχο, μέσα σε ένα 
πλαίσιο, όπου υπάρχει μια αμοιβαία σχέση εμπιστοσύνης και όπου, όπως είπα 
προηγουμένως, αναστοχαστικά να μοιραστούνε και οι δύο εκπαιδευτικοί, και ο μέντορας 
αλλά και ο νέος εκπαιδευτικός, εμπειρίες. Υπάρχει τρόπος, όπου μπορεί π.χ. ο ένας να 
παρακολουθήσει, όπως είπαμε μέσα σε μια σχέση εμπιστοσύνης, τις διδασκαλίες του 
άλλου, έτσι ώστε και ο μέντορας να βγει ωφελημένος, γιατί σίγουρα και ο νέος 
εκπαιδευτικός έχει να δώσει καινούρια πράγματα, αλλά και ο καινούριος εκπαιδευτικός 
να πάρει από την πράξη, μέσα στην πράξη από τη διδασκαλία να πάρει στοιχεία από τον 
παλιό εκπαιδευτικό αναστοχαστικά. Η συζήτηση πάντα βοηθάει αλλά μέσα σε ένα πνεύμα 
συνεργασίας και εμπιστοσύνης. Τώρα όσον αφορά την αξιολόγηση, η αξιολόγηση που 
μπορεί να γίνει είναι σε συγκεκριμένους τομείς από τον μέντορα, χωρίς όμως να θίγει την 
προσωπικότητα, τις πρωτοβουλίες και τις αντιλήψεις. Να μην θίγει  την προσωπικότητα 
του νέου εκπαιδευτικού. Μπορεί να γίνει αυτό, υπάρχουν τέτοιοι τρόποι αξιολόγησης. Ο 
καθένας αξιολογείται από τον άλλο και ο ένας μοιράζεται από τον άλλο. Απλώς εδώ δεν 
πρέπει να λειτουργεί εγωιστικά , για το ποιος μπορεί να δώσει περισσότερα στον άλλο. 
Πιστεύω ότι όλοι μπορούμε να πάρουμε. Από τη θέση οπωσδήποτε του μέντορα ως 
παλιότερος μπορεί να καθοδηγήσει και να πει κάποια πράγματα παραπάνω. Όμως 
επαναλαμβάνω κάθε αξιολόγηση δεν πρέπει να θίγει την προσωπικότητα του 
εκπαιδευτικού και θα πρέπει να γίνεται με τέτοιο τρόπο, ώστε να μην αισθάνεται άβολα ο 
νέος εκπαιδευτικός. Άρα τον μέντορα ίσως θα πρέπει ως αξιολογητή να τον διαλέγει και ο 
ίδιος ο εκπαιδευτικός που θέλει να αξιολογείται.   
10. Εσείς, ως διευθυντής, πόσο συχνά μιλάτε με τους εκπαιδευτικούς της σχολικής 
σας μονάδας σχετικά με τις εκπαιδευτικές τους πρακτικές;  
Όχι πολύ συχνά, για να είμαι ειλικρινής. Όπως είπα και προηγουμένως, στις συνεδριάσεις 
του συλλόγου διδασκόντων πολύ γενικά μπορεί να θέσω το γενικό πλαίσιο, 
κατευθυντήριες γραμμές. Εάν προκύψουν κάποια ιδιαίτερα προβλήματα, γιατί μιλάμε για 
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πρακτικές που εφαρμόζουν ήδη οι εκπαιδευτικοί, από κει και πέρα, αυτό το οποίο κάνω, 
συζητώ, προσπαθώ να μην τον θίξω, αν και πάντα, συνήθως δεν υπάρχει πρόβλημα, αυτό 
που λέμε, αποδέχονται οι συνάδελφοι, το λαμβάνουν υπόψη, έτσι ώστε κάποιες πρακτικές 
τους να αλλάξουν λίγο. Αλλά καταλαβαίνω ότι είναι πάρα πολύ δύσκολο, γιατί να πω ότι 
αυτό είναι αποτελεσματικό πολλές φορές. Δεν είναι αποτελεσματικό πάντα. Προσπαθώ να 
βρω χρόνο, όταν πέσει κάτι στην αντίληψή μου, με τον τρόπο μου να θέσω το θέμα στον 
συνάδελφο, να του πω και κάποιους άλλους τρόπους δράσης, έτσι ώστε, όσο γίνεται, να 
αλλάξουν κάποια πράγματα. Ο διευθυντής παίζει καθοριστικό ρόλο αλλά όμως, επειδή… 
ο διευθυντής πρέπει να έχει πάρα πολλές αρετές αλλά, πάρα πολλές φορές όμως, 
δοκιμάζονται τα όριά του. Όσον αφορά το σχολικό κλίμα και την κουλτούρα ενός 
σχολείου, πιστεύω πως είναι κάτι συνολικό. Παίζει καθοριστικό ρόλο ο διευθυντής, αλλά 
μιλάμε όμως και για αμφίδρομες σχέσεις.  Η συνεργασία, η αποδοχή, η αλληλοβοήθεια, η 
εκτίμηση, πολλές φορές είναι σχέσεις οι οποίες παίζονται, δηλαδή δοκιμάζονται σε μια 
σχολική μονάδα και πάντα δεν είναι υπεύθυνος ο διευθυντής, γι’ αυτό είμαι σίγουρος, και 
το νομικό πλαίσιο, δυστυχώς, δεν έχει όρια, δε βάζει όρια και αυτό δημιουργεί κάποια 
προβλήματα. Δηλαδή, αν υπήρχε ένα σαφές πλαίσιο και για τον μέντορα και για τα 
καθήκοντα του διευθυντή και για τις υποχρεώσεις και τα καθήκοντα των εκπαιδευτικών, 
γιατί πολλά είναι στον αυτόματο πιλότο. Αν υπήρχε ένα σαφές πλαίσιο, δεν θα είχαμε 
πολλά απ’ αυτά τα προβλήματα. Δεν μιλάμε για αξιολόγηση, το απεχθάνομαι, αυτή τη 
στιγμή, και θα μας βάλει σε άλλα προβλήματα, το λέω, αλλά μια μορφή αξιολόγησης, 
επαναλαμβάνω, η οποία θα ενισχύει ακόμη και τον μέντορα. Αλλά είναι καλό να υπάρχει 
αυτή η αμφίδρομη σχέση. 
11. Πόσοι εκπαιδευτικοί στο σχολείο σας, αυτή τη στιγμή, υποστηρίζονται από 
κάποιον μέντορα, αναφορικά με το έργο τους;  
Σαφέστατα, στο εκπαιδευτικό  μας σύστημα, έχουμε πολλούς εκπαιδευτικούς οι οποίοι 
έχουν και ιδιαίτερα προβλήματα, γι’ αυτό το λόγο θα πρέπει να είμαστε πιο κοντά και να 
τους βοηθούμε και λίγο περισσότερο. Έχω εργαστεί σε πολλά σχολεία, αυτό που έχω 
παρατηρήσει είναι ότι σε όλα τα σχολεία πάντα υπάρχει ένας δύο εκπαιδευτικοί οι οποίοι, 
να το θέσω έτσι, δυσκολεύονται ιδιαίτερα. Το ότι δυσκολεύονται, είναι κάτι το οποίο 
πέφτει στην αντίληψη όλων των εκπαιδευτικών και η αλήθεια είναι ότι σε όλα τα σχολεία 
που έχω εργαστεί, αυτό είναι καλό από τη μια μεριά, κατά μεγάλο ποσοστό υπάρχει μια 
σχέση αλληλεγγύης, αλληλοβοήθειας, υποστήριξης των εκπαιδευτικών αυτών, οι οποίοι 
δυσκολεύονται. Το ίδιο συμβαίνει και από τη μεριά του διευθυντή. Βέβαια, θα πω για την 
πρώτη περίπτωση, για τους εκπαιδευτικούς ότι μόλις συγκρουστούν τα συμφέροντά τους… 
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χαρακτηριστικό παράδειγμα συναδέλφου, που τέθηκε θέμα ποιος θα φύγει από τη σχολική 
μονάδα λόγω υπεραριθμίας, εκεί, ενώ υπήρχε υποστήριξη μέχρι ένα σημείο από τους 
συναδέλφους, τέθηκε ζήτημα γιατί να μη φύγει αυτός έχει αρκετά προβλήματα. Κατά 
κανόνα οι συνάδελφοι υποστηρίζουν τους συναδέλφους οι οποίοι  χρήζουν ιδιαίτερης 
βοήθειας, το ίδιο συμβαίνει και από το διευθυντή. Προσωπικά αυτό το οποίο κάνω εγώ 
είναι ότι, όταν υπάρχουν συνάδελφοι οι οποίοι θέλουν βοήθεια, προσπαθώ να τους 
ενισχύσω, όσο μπορώ, όχι τα αρνητικά τους στοιχεία, αλλά τα θετικά τους στοιχεία γιατί 
αναπτύσσοντας την αυτοπεποίθησή τους, ξέροντας ότι τους στηρίζει ο διευθυντής, 
λειτουργούν μέσα σε ένα καλύτερο πλαίσιο. Φυσικά πάντα με την προϋπόθεση ότι, αυτό 
που συμβαίνει, δεν είναι εις βάρος των μαθητών. Τουλάχιστον αυτό κάνω εγώ και νομίζω 
στην πλειοψηφία των εκπαιδευτικών αυτό συμβαίνει. Πραγματικά για την μεντορική 
πολιτική είμαστε στον αυτόματο πιλότο, στην κυριολεξία, κάτι το οποίο δεν είναι βέβαια 
καλό. Πρέπει να εφαρμοστεί μια πολιτική και πρέπει κι εμείς να πάρουμε τα πάνω μας, να 
διώξουμε τις φοβίες μας και να κινηθούμε σε ένα πλαίσιο, όπως είπαμε, που μπορούμε να 
μοιραστούμε πάρα πολλά και να κερδίσουμε όλοι μας. Η επαγγελματική ανάπτυξη είναι 
τεράστιο θέμα. Δυστυχώς… να πω ποιους εκπαιδευτικούς δεν συμπαθώ και νιώθω ότι 
δεν μπορώ να τους βοηθήσω αλλά είμαι σίγουρος ότι χρειάζονται βοήθεια;… Όταν μου 
λέει ένας εκπαιδευτικός ότι τριάντα χρόνια τα κάνει όλα τέλεια και δεν χρειάζεται 
υποστήριξη από κανέναν. Η δική μου φιλοσοφία είναι ότι κι εγώ ακόμη, μετά από τριάντα 
δύο χρόνια υπηρεσίας, χρειάζομαι υποστήριξη, την υποστήριξη και των νέων 
εκπαιδευτικών και των παλαιών και το να μοιραστούμε εμπειρίες είναι βασικός κανόνας 
για μένα. 
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«Δηλώνω ρητά  και ανεπιφύλακτα ότι, σύμφωνα με το άρθρο 8 του Ν. 1599/1986 και τα άρθρα 
2,4,6 παρ. 3 του Ν. 1256/1982, η παρούσα εργασία αποτελεί αποκλειστικά προϊόν προσωπικής 
εργασίας και δεν προσβάλλει κάθε μορφής πνευματικά δικαιώματα τρίτων και δεν είναι προϊόν 
μερικής ή ολικής αντιγραφής, οι πηγές δε που χρησιμοποιήθηκαν περιορίζονται στις 
βιβλιογραφικές αναφορές και μόνον.» 
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